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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยนีม้ีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านัก
พฒันาอตุสาหกรรมสนบัสนนุ กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม รวมถึงศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การและ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในการท างาน 

กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีป้ระกอบด้วย บคุลากรในส านกัพฒันาอตุสาหกรรม
สนับสนุน กรมส่งเสริมอตุสาหกรรม จ านวน 59 คน โดยผู้ วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Approach) โดยการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Method) โดยใช้วิธีการเก็บข้อมลูด้วย
แบบสอบถาม (Questionnaire)  ข้อมูลท่ี ได้จากการเก็บรวบรวมน ามาวิเคราะห์ โดยใ ช้

คา่พารามิเตอร์ ได้แก่ คา่ร้อยละ (Percentage) คา่ µ (มิว) คา่ σ (ซิกมา) และคา่  (โร) 
เมื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม พบว่า ข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีช่วงอายุตัง้แต่ 51 ปีขึน้ไป เป็นข้าราชการ ซึ่งส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 26 ปีขึน้ไป มีเงินเดือนอยู่ระหว่าง 15,001 - 20,000 บาท และส่วน
ใหญ่มีแรงจงูใจในด้านปัจจยัจงูใจอยู่ในระดบัมาก และมีแรงจงูใจในด้านปัจจยัค า้จนุอยู่ในระดบั
ปานกลาง สว่นตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดบัมาก 

เมื่อท าการทดสอบตวัแปรแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน พบว่า ตวัแปรท่ีมีความสมัพันธ์
เชิงบวกตอ่ความผกูพนัองค์การ ได้แก่ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าใน
งาน นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

จากผลการวิจัย สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเกิดขึน้ได้ 
ผู้บริหารหรือผู้บงัคบับญัชาจ าเป็นจะต้องเรียนรู้วิธีการในการจงูใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ



ข 
 

ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการมุ่งสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดีเป็นหลกั และสร้างนโยบายเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเห็นความก้าวหน้าในการท างาน รวมไปถึงหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของแต่ละบุคคล เพ่ือน าไปสู่ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  อันจะ
น าไปสูผ่ลของความผกูพนัตอ่องค์การท่ีดีตอ่ไป 

 
ค าส าคญั : แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน, ความผกูพนัตอ่องค์การ
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Abstract 
 

The purpose of this research was to investigate the motivation of the 
personnel working in the Bureau of Supporting Industries Development, Department of 
Industrial Promotion, and to study the organizational commitment and the relationship 
between work motivations. 

The sample used in this study consisted of 59 personnel in the Bureau of 
Supporting Industries Development, Department of Industrial Promotion. The author 
used Quantitative Approach by survey method using data collection by questionnaires. 

The collected data were analyzed by using the parameters: Percentage, µ, σ, and . 
When analyzing data from the questionnaires, it was found that most of 

respondents' data was male. The age range was 51 years and over. They were mostly 
government officials, most of whom had more than 26 years of work experience. Their 
salary ranged from 15,001 to 20,000 baht, and most of them were motivated by 
motivation factors in a high level. The motivation for supporting factors was moderate. 
The respondents' organizational commitment variables were at a high level. 

When testing the motivation variables, it was found that the variables that 
positively correlated with organizational commitment were job characteristics, job 
responsibilities, career path in Policy and Administration, salaries and benefits, 
interpersonal relationship, and working environment. 



ง 
 

The research concludes that the executives or supervisors need to learn how 
to motivate people to be satisfied in order to create motivation in the work of the 
personnel. Then they can effectively achieve the goals by focusing on creating a good 
working environment. Moreover, they need to create a policy on effective human 
resource management to enable the personnel to see the career path including 
individual responsibilities. This will lead to the satisfaction on personnel performance 
and the continuation of good organizational commitment. 
 
Keywords: motivation, engagement 

 
 



กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระเลม่นี ้ส าเร็จลลุว่งด้วยดี โดยได้รับความกรุณาและช่วยเหลืออย่างดี
จาก ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี อาจารย์ท่ีปรึกษา และคณะกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระทุกท่าน 
ท่ีได้กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน าแนวทาง และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนให้
ก าลงัใจและผลกัดนัให้การค้นคว้าอิสระเลม่นีเ้สร็จสมบรูณ์ ผู้ วิจยัขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่าง
สงูมา ณ โอกาสนี ้

นอกจากนี ้ผู้ วิจยัยงัได้รับก าลงัใจและได้รับการช่วยเหลือ สนับสนุนจากบุคลากรใน
ส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริมอตุสาหกรรมทุกท่าน ท่ีให้ความเอือ้เฟื้อข้อมลู 
และกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามเพ่ือน ามาศึกษาในครัง้นี  ้รวมทัง้ขอขอบคณุเจ้าหน้าท่ี
ประจ าหลกัสตูรบริหารธรุกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกท่าน ท่ีได้
ให้ความร่วมมือ คอยประสานงานและช่วยเหลือตลอดงานวิจยั  

สุดท้ายกราบขอบพระคุณบิดาและมารดา ผู้ ท่ีมีพระคุณสูงสุดในชีวิตของผู้ วิจัย 
ซึ่งคอยให้ก าลังใจแก่ผู้ วิจัยมาโดยตลอด ขอขอบคุณพ่ี น้อง และเพ่ือนทุกท่าน ได้ให้ความ
ช่วยเหลือและเป็นก าลงัใจด้วยดีเสมอมา ทัง้หมดนีถื้อเป็นบุคคลท่ีมีส่วนส าคญัต่อผู้ วิจัยท่ีได้
สง่เสริมและสนบัสนนุ จนประสบผลส าเร็จตามความมุง่หมายท่ีตัง้ใจไว้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 ปัจจบุนัโลกได้ก้าวเข้าสูย่คุดิจิทลั เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรงในทกุมิติ
ทัง้ทางเทคโนโลยี สงัคม เศรษฐกิจและการเมือง อนัเป็นผลมาจากการพัฒนาของการสื่อสาร
โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารงานขององค์การไมว่า่จะเป็นองค์การขนาดเลก็
หรือขนาดใหญ่ การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ถือเป็นกลยทุธ์ท่ีมีความส าคญัในการน าองค์การไปสู่

การบรรลุวิสัยทัศน์ และเป้าหมาย โดยต้องอาศัยทรัพยากรบริหารท่ีส าคัญ 4  ประการ คือ 
บคุลากร (Man) เงินทุน (Money) วสัดแุละอปุกรณ์ (Material) และการจัดการ (Management)  
ในบรรดาทรัพยากรการบริหารเหล่านีท้รัพยากรด้าน “บุคลากร” เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสดุใน
การบริหารงาน ดงันัน้ ผู้บริหารงานจึงต้องค านึงถึงและให้ความส าคญัแก่บุคลากรขององค์การ 
เพ่ือก่อให้เกิดความร่วมมือของบคุลากรทกุคนในองค์การ โดยการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรัก  
มีความผกูพนักบัองค์การ หากบคุลากรมีความผกูพนัต่อองค์การแล้วสิ่งท่ีองค์การจะได้มากกว่า
งาน คือ ร่างกายและหวัใจ การอทิุศตน ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มก าลงั 
เตม็ใจ ปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์การต้องการให้องค์การเจริญก้าวหน้าและมัน่คงย่ิง ๆ 
ขึน้ไป 
 การท่ีองค์การตา่ง ๆ ไมว่า่จะเป็นภาครัฐ เอกชน จะสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคณุภาพ
ให้อยู่กับองค์การ จ าเป็นท่ีจะต้องสร้างแรงจูงใจรวมถึงการสร้างความผกูพันในองค์การ ซึ่งผล
ดงักลา่วจะสง่ผลให้คนและงานจะเอือ้ประโยชน์ตอ่กนั เพราะคนเป็นผู้สร้างงาน ในขณะท่ีงานเป็น
สิ่งท่ีใช้ควบคุมพฤติกรรมของคนให้สอดคล้องกันในการท างานร่วมกัน ซึ่งจากความสมัพันธ์
ดงักลา่วจะเห็นได้วา่หากบคุลากรในองค์การได้รับการจงูใจในการท างานให้เขาเหล่านัน้ได้บรรลุ
ถึงความต้องการของตนแล้วก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานแประสิทธิผลโดยรวมของ
องค์การ รวมถึงสามารถน าการจงูใจดงักลา่วมาสร้างความผกูพนัในองค์การให้กับคนในองค์การ 

(สถาพร ป่ินเจริญ, 2547) 
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 แรงจูงใจในการท างานต่อองค์การเป็นคณุลกัษณะส าคญัท่ีทุกองค์การต้องการให้มี
โดยเฉพาะอย่างย่ิงในสภาวการณ์ปัจจุบันท่ีมีการแข่งขนัสงู และองค์การถูกตดัสิน คณุภาพของ
บคุลากร ดงันัน้ทกุ ๆ องค์การจึงทุ่มเทงบประมาณรวมทัง้ทรัพยากรด้านตา่ง ๆ ส าหรับการพฒันา
บคุลากรท่ีเลือกสรรแล้ว อย่างเตม็ท่ี และคาดหวงัวา่บคุลากรเหลา่นัน้จะใช้ความรู้ความสามารถ
ในการพัฒนาศกัยภาพในทุก ๆ ด้านให้กับองค์การ และปฏิบัติงานให้กับองค์การในระยะเวลา
ยาวนานเท่าท่ีองค์การต้องการ ดังนัน้บุคลากรจึงถือได้ว่าเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั ในหลาย ๆ 
ปัจจยัท่ีประกอบเข้าเป็นองค์การ เพ่ือด าเนินการและปฏิบัติการตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ให้
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้ตัง้ไว้ จึงกล่าวได้ว่าความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
องค์การอยู่กบับคุลากรในองค์การวา่มีความผกูพนัตอ่องค์การมากน้อยเพียงใด (พชัรินทร์ ผิวนิล, 
2556) 
 ความผกูพนัตอ่องค์การครอบคลมุมากกวา่ความพึงพอใจในงานท่ีท า ด้วยเหตนีุเ้องจึง
ถือได้ว่าความผกูพันต่อองค์การเป็นกุญแจส าคัญท่ีจะคอยผูกมัดบุคลากรให้ปฏิบัติงานและ
ร่วมงานอยู่กับองค์การไปนาน ๆ นอกจากนีแ้ล้วความผกูพันต่อองค์การนีจ้ะค่อย ๆ พัฒนาไป
อย่างช้า ๆ แตจ่ะคงอยู่อย่างมัน่คง โดยจะท าหน้าท่ีคอยเป็นแรงผลกัดนัและจงูใจให้พนกังานหรือ
บคุลากรปฏิบัติงานอย่างอทิุศตนเพ่ือองค์การ แต่ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานหรือบุคลากร
เกิดความรู้สกึอดึอดัใจ ไมส่บายใจ หรือไมพ่ึงพอใจตอ่งานท่ีตนเองท าแล้ว พนักงานหรือบุคลากร
เหลา่นัน้ก็จะไมม่ีความจงรักภกัดี และไมม่ีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การ สง่ผลให้บคุลากรเหล่านัน้
ลาออกจากองค์การไป ผลกระทบท่ีตามมาก็คือท าให้งานท่ีท าเกิดความล่าช้า หยุดชะงัก ขาด
ความต่อเน่ือง และหากพิจารณาในอีกแง่มมุ การท่ีองค์การมีอัตราการลาออก โอนย้ายของ
บคุลากรสงูก็เป็นการสญูเสียภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การ อนัจะสง่ผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ของ

ผู้สมคัรท่ีมีตอ่องค์การถึงความมัน่คงท่ีจะร่วมงานอยู่กบัองค์การ (ปาริชาต บวัเป็ง, 2554) 
 กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม มีภารกิจในการพัฒนา
อตุสาหกรรมของประเทศด้านการส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาสมรรถนะของผู้ประกอบการ 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม หรือ SMEs ให้มีขีดความสามารถในการประกอบการท่ีเป็น
เลิศ ซึ่งภารกิจดังกล่าวต้องอาศัยระบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ทัง้นีเ้พราะการพัฒนา
อตุสาหกรรมภายในประเทศเป็นเร่ืองส าคญัในการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศไปสู่ความมัน่คง
และยัง่ยืน ซึ่งส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนบัสนนุ เป็นหน่วยงานหนึ่ง ในกรมสง่เสริมอตุสาหกรรม 
ท่ีเป็นกลไกหลกัในการขบัเคลื่อนอตุสาหกรรมต่างๆ ด้วยระบบเทคโนโลยี เพ่ือปรับปรุงและเพ่ิม
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ประสิทธิภาพการผลิตให้แก่ผู้ประกอบการ จึงจ าเป็นจะต้องมีรูปแบบการบริหารองค์การท่ียืดหยุน่ 
ตอบสนองตอ่นโยบายได้อย่างทนัท่วงที ดงันัน้ ส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนับสนุน  ได้มีการวาง
แนวทางในการก าหนดโครงสร้างการแบ่งสว่นงานภายในขึน้ โดยไมย่ึดติดกบัการแบ่งสว่นราชการ
ตามกฎหมาย เพ่ือให้เกิดความคล่องตวั และสามารถเลือกบุคลากรท่ีมีความช านาญเฉพาะกับ
ภารกิจและนโยบายท่ีเปลี่ยนแปลงไปได้ตลอดเวลา  
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความ
ผกูพันของบุคลากรต่อส านักพัฒนาอตุสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เพ่ือน า
ผลการวิจัยท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน เพ่ือท่ีจะได้ร่วมมือหาแนวทางปรับปรุงและ
พัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ เพ่ือเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดี และความผกูพนัตอ่องค์การ และเพ่ือรักษาพนักงานท่ีมีคณุค่าต่อองค์การไว้ให้
นานท่ีสดุ 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจยั 
 
 1. เพ่ือศกึษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักพัฒนาอตุสาหกรรมสนับสนุน 
กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม 

 2. เพ่ือศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของบุคลากรส านักพัฒนาอตุสาหกรรมสนับสนุน 
กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม 

 3. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจงูใจในการท างานและความผกูพันต่อองค์การ
ของบคุลากรส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนบัสนนุ กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม 
 

1.3 ขอบเขตงานวิจยั 
 
 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากร 
 บคุลากรในส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนบัสนนุ กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม  
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 1.3.2 ขอบเขตด้านตวัแปรหรือเนือ้หา 
 1.3.2.1 ตวัแปรอิสระ คือ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ 
              ปัจจยัจงูใจ ประกอบด้วย 
 - ความส าเร็จในงาน 
 - การได้รับการยอมรับ 
 - ลกัษณะของงาน 
 - ความรับผิดชอบในงาน 
 - ความก้าวหน้าในงาน 
 ปัจจยัค า้จนุ ประกอบด้วย 
 - นโยบายและการบริหารงาน 
 - เงินเดือนและผลตอบแทน 
 - ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 
 - สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 - ความมัน่คงในงาน 
 1.3.2.2 ตวัแปรตาม คือ  
 ความผกูพนัตอ่องค์การ ประกอบด้วย 
 - ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง  
 - ความผกูพนัด้านความรู้สกึ  
 - ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม  
 1.3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาท่ีศกึษา 
 ระยะเวลาท่ีท าการเก็บรวบรวมข้อมลู ตัง้แตว่นัท่ี 1 มกราคม ถึงวนัท่ี 31 มีนาคม 
พ.ศ. 2560 รวมเป็นระยะเวลาทัง้สิน้ ประมาณ 3 เดือน 
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1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 เป็นแนวทางส าหรับการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพ อนัจะช่วยสง่เสริมให้บคุลากร ส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนบัสนนุ กรมสง่เสริม
อตุสาหกรรม มีความผกูพนัตอ่องค์กรและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเพ่ิมสงูขึน้ 
 

1.5 สมมตฐิานการวิจยั 
 
 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน กรม
สง่เสริมอตุสาหกรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 

 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 บุคลากรภายในส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน หมายถึง ข้าราชการ พนักงาน
ราชการและลกูจ้างประจ า โดยไมร่วมผู้อ านวยการส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนบัสนนุ 
           แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดัน กระตุ้น
พฤติกรรมของบคุลากร ส านักพัฒนาอตุสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริมอตุสาหกรรม  หรือโน้ม
น้าวโดยสิ่งจงูใจ เพ่ือให้บคุลากรในส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนบัสนนุ กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม 
แสดงพฤติกรรมให้ความร่วมมือ ความเตม็ใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลให้องค์การประสบความส าเร็จ 
 ความผกูพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร ส านักพัฒนา
อตุสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ท่ีมีต่อองค์การโดยมีการยอมรับเป้าหมาย 
คา่นิยมขององค์การ พร้อมทัง้ทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์การ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การ มี
คา่นิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ มีการแสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองค์การ เต็มใจอทิุศ
ก าลงักายและก าลงัใจเพ่ือเข้าร่วมกิจกรรมองค์การ 
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1.7 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อส านักพัฒนาอุตสาหกรรม
สนบัสนนุ กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม ผู้ วิจยัได้ใช้แนวคิดและทฤษฎีของ Hertzberg’s มาเป็นกรอบ
แนวคิดในสว่นตวัแปรอิสระ สว่นทฤษฎีด้านความผกูพนัตอ่องค์การตามแนวคิดของ Meyer and 
Allen มาเป็นแนวทางในการศกึษาในสว่นตวัแปรตาม ดงันี ้
 
ภาพ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
        ตวัแปรอิสระ            ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

        แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 ปัจจัยจูงใจ  
          - ความส าเร็จในงาน 
          - การได้รับการยอมรับ 
          - ลกัษณะของงาน 
          - ความรับผิดชอบในงาน 
          - ความก้าวหน้าในงาน 

 ปัจจัยค า้จุน 
          - นโยบายและการบริหารงาน 
          - เงินเดือนและผลตอบแทน 
          - ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 
          - สภาพแวดล้อมในการท างาน 
          - ความมัน่คงในงาน 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
- ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง  
- ความผกูพนัด้านความรู้สกึ  
- ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

 การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อส านักพัฒนาอุตสาหกรรม
สนบัสนนุ กรมส่งเสริมอตุสาหกรรม ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าเอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ดงัตอ่ไปนี ้
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจงูใจ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการจงูใจ 
 
 2.1.1. ความหมายของการจงูใจ 
 การด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จนัน้ ผู้บริหารจ าเป็นต้องสร้างแรงจงูใจให้กบับคุลากร
ภายในองค์การ เพ่ือให้เกิดแรงกระตุ้นในการท างาน สง่ผลให้การท างานในหน้าท่ีหรืองานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จลลุว่งตามเป้าหมาย นักวิชาการจ านวนมากได้ให้ความหมายถึงแรงจูงใจหรือ
การจงูใจไว้หลากหลายและใกล้เคียง ดงันี ้
 อ านวย แสงสว่าง (2546 : 72) แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบัภายใน หรือกระบวนการท่ี
พลงังานทัง้หลายท่ีชีน้ าพฤติกรรม หรือการจูงใจซึ่งเป็นพลงัท่ีอยู่เบือ้งหลงัของพฤติกรรม โดยท่ี
พลงัของการจงูใจจะปรากฏขึน้ก็ตอ่เมื่อบคุคลถกูกระตุ้นด้วยวิธีอย่างใดอย่างหนึ่ง แม้ว่าจะชอบ
ท าหรือไมช่อบท าก็ตาม 
 ณฏัฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ให้ความหมาย การจูงใจ ไว้ว่า เป็นกระบวนการต่างๆ 
ของร่างกายและจิตใจท่ีถูกกระตุ้นด้วยสิ่งเร้าให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพ่ือท่ีจะบรรลุ
จดุมุง่หมายของเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 
 สภุาวดี ทองบญุสง่ (2556 : 545) ค าวา่ แรงจงูใจ หมายถึง พลงักระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรม ซึ่งเป็นพฤติกรรมท่ีมีทิศทางไปสู่เป้าหมายท่ีตัง้ไว้ และเป็นพฤติกรรมท่ีไม่ล้มเลิกได้
ง่ายๆ  
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 ศภุลกัษณ์ ตรีสวุรรณ (2558 : 14) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัจากภายนอก
และภายในท่ีช่วยกระตุ้นทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระท าสิ่งต่างๆให้ส าเร็จ
ลลุว่งตามเป้าหมายด้วยความเตม็ใจ และเป็นไปตามแรงจงูใจของบคุคล 
 สรุปว่า แรงจูงใจ หมายถึง การสร้างแรงขับเคลื่อนหรือแรงผลกัเพ่ือกระตุ้นจูงใจให้
บุคลากรภายในองค์การเกิดความมุ่งมั่นในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การ 

 

 2.1.2 ประเภทของแรงจงูใจ 
 มีการแบ่งประเภทของแรงจงูใจตามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรมและแบ่ง
ตามท่ีมาของแรงจงูใจ ดงันี ้(อ้างถึงใน ศิวิไล กลุทรัพย์ศทุรา. 2552 : 13) 
 1. แบ่งตามท่ีมาของแรงจงูใจ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.1 แรงจงูใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึน้ตามความ
ต้องการทางร่างกาย ซึ่งเป็นแรงจูงใจขัน้พืน้ฐานของการด ารงชีวิต ซึ่งเกิดจากร่างกายต้องการ
สร้างความสมดลุให้เกิดขึน้ตามธรรมชาติ ลกัษณะของแรงจงูใจทางกาย มีดงันี  ้
 1.1.1 แรงจูงใจทางบวก (Positive Supply Motive) เป็นแรงจูงใจเพ่ือให้
ร่างกายสามารถอยู่รอด ชดเชยสิ่งท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความกระหาย ความหิว และการพักผ่อน 
เป็นต้น 
 1.1.2 แรงจงูใจในทางลบ (Species Maintaining Motive) เป็นแรงจูงใจใน
การหลีกเลี่ยงสิ่งท่ีไมต้่องการ หรือสิ่งท่ีจะเป็นอนัตราย เช่น ความเสียใจ ความเจ็บปวด เป็นต้น 
 1.1.3 แรงจูงใจท่ีจะด ารงเผ่าพันธุ์ (Species Maintaining Motive) เป็น
แรงจงูใจทางธรรมชาติท่ีท าให้เกิดการสืบพนัธุ์ เพ่ือสร้างสมาชิกสืบทอดในสงัคมตอ่ไป 
 1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ท่ี
เก่ียวข้องกับบุคคลหรือสงัคม เช่น การมีช่ือเสียง การได้รับการยกย่องนับถือ ความก้าวหน้าใน
ชีวิต แบ่งได้ดงันี ้
 1.2.1 แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจาก
ความต้องการท่ีจะด าเนินกิจกรรมต่างๆให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ โดยมี
ความมุง่มัน่หาความส าเร็จ และกลวัความล้มเหลว มีความทะเยอทะยาน ตัง้เป้าหมายสงู มีความ
รับผิดชอบ 
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 1.2.2 แรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์ (Affiliation Motive) คือ แรงจูงใจท่ีต้องการเป็นท่ี
ยอมรับของผู้ อ่ืนหรือสงัคม โดยมีลกัษณะเห็นใจผู้ อ่ืน ให้ความช่วยเหลือกับผู้ อ่ืน มีความเมตตา
โอบอ้อมอารี 
 1.2.3 แรงจงูใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) คือ แรงจูงใจท่ีต้องการเป็นผู้น า 
ชอบการมีอ านาจเหนือผู้ อ่ืนทั่วไป โดยวิธีชอบธรรมและไมช่อบธรรม 
 2. แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก แบ่งออกได้เป็น 2 ประการ คือ 
 2.1 แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเป็นสิ่งผลกัดนัภายในตวั
บุคคล ท่ีรักและชอบในงานท่ีท าว่ามีประโยชน์ โดยมีความมุ่งมั่น ตัง้ใจ เพ่ือให้งานประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ความส าเร็จในงานท่ีท าจะก่อให้เกิดความภาคภมูิใจ 
 2.2 แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจงูใจท่ีเกิดจากการคาดหวงัมา
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม เพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดงักล่าว แรงจูงใจนีไ้ม่คงทนถาวร บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพ่ือตอบสนองแรงจงูใจดงักลา่วเฉพาะกรณีท่ีต้องการส่ิงตอบแทนเท่านัน้ 

 

 2.1.3 ทฤษฎีจงูใจ – ค า้จนุของเฮิรซ์เบิร์ก (Frederick Herzberg) 
 Herzberg (อ้างถึงใน ศศิมาศ หอมบุญมา. 2558 : 18 – 19) แนวคิดของเฟรดเดอริค 
เฮิรซ์เบิร์ก หรือท่ีเรียกกันว่า Herzberg ‘s Motivation – Hygiene Theory พบว่าแรงจูงใจในการ
ท างานของมนุษย์สามารถสรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two-Factor 
Theory) ซึ่งแบ่งเป็นปัจจยัสองด้าน ดงันี ้
 1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factor)  
 ปัจจยัจงูใจท่ีเก่ียวข้องกบังานโดยตรงเพ่ือจงูใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการ
กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บคุคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
เพราะปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกนั ได้แก่ 
 1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถของบคุคล
ในการท างานให้เสร็จสิน้และประสบผลส าเร็จได้เป็นอย่างดีสามารถแก้ไขปัญหาและป้องกัน
ปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ รวมถึงการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีสง่ผลให้เห็นถึงผลงานของบคุคลได้ 
 2. การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีบคุคลได้รับการยก
ย่องจากบุคคลท่ีตนเก่ียวข้องไม่ว่าจากผู้บังคบับัญชา เพ่ือนร่วมงาน หรือหัวหน้า การยกย่องนี ้
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อาจอยู่ในรูปการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอื่นใดท่ีท าให้ถึง
การยอมรับในความสามารถ 
 3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีต่อ
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิวา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท้าทายให้
ต้องลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตัง้แตจ่นจบได้โดยเพียงล าพงัผู้ เดียว 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้จากการท่ี
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเตม็ท่ี 
 5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสถานะหรือ
ต าแหน่งของบุคคลในองค์การในทางสงูขึน้ได้รับเลื่อนขัน้และมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม
หรือได้รับการฝึกอบรม 
 2. ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) 
 ปัจจยัค า้จุนท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการ
กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บคุคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความต้องการภายในบคุคลได้ด้วยกนั ได้แก่ 
 1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือนหรือความพึงพอใจ
หรือไมพ่ึงพอใจตอ่เงินเดือนท่ีได้รับเพ่ิมขึน้ 
 2. โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
โอกาสท่ีจะได้รับการแต่งตัง้ โยกย้ายต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองค์การ และยังหมายถึง 
โอกาสในการพฒันาทกัษะและได้รับสิ่งใหม่ๆ ท่ีเอือ้ตอ่วิชาชีพของเขา 
 3. ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา ( Interpersonal Relation; Supervisor) 
หมายถึง การติดตอ่สื่อสารทัง้ทางกิริยาและวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพันธ์อนัดีต่อ การช่วยเหลือ
เกือ้กลูจากผู้บงัคบับญัชา ความเตม็ใจรับฟังข้อเสนอแนะน าลกูน้องของผู้บงัคบับญัชา 
 4. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with Peers) หมายถึง 
ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งบคุคลกบัเพ่ือนร่วมงานในองค์การ ความรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ 
 5. ความสมัพนัธ์กบัผู้ ใต้บังคบับัญชา (Interpersonal Relation; Subordinates) 
หมายถึง การพบปะสนทนาและปฏิสมัพนัธ์ในการท างานท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดี 
 6. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพท่ีท าให้
บคุคลมีเกียรติและศกัดิ์ศรีในหน้าท่ีของตน 
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 7. นโยบายการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจ าแนกบทบาท อ านาจหน้าท่ีและก าหนดนโยบายโดยเด่นชัด เพ่ือให้บุคคลด าเนินงานได้
อย่างถกูต้อง 
 8. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาพทางกายภาพ
ของสถานท่ีท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการสอนรวมทัง้สิ่งแวดล้อมอ่ืน เช่น อปุกรณ์หรือ
เคร่ืองมือตา่งๆ 
 9. ความเป็นอยู่ส่วน (Factors in Personal life) หมายถึง สถานการณ์หรือ
ลกัษณะบางประการของงานท่ีสง่ผลตอ่ชีวิตความเป็นอยู่สว่นตวั  
 10. ความมุง่มัน่ในการงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างานและความยัง่ยืนของอาชีพหรือความมัน่คงขององค์การ 
 11. การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความรู้
ความสามารถของผู้บญัชาการในการด าเนินงาน ความยตุิธรรมในการบริหารงาน 
 กล่าวโดยสรุปว่าทัง้สองปัจจัยเป็นสิ่งท่ีทุกคนต้องการ เพราะเป็นแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน ปัจจยัจงูใจ คือ สิ่งจงูใจท่ีให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สว่นปัจจยัค า้จนุ คือ ตวัป้องกนัความไม่พึงพอใจท่ีจะเกิดขึน้ ช่วยท าให้คนเปลี่ยน
เจตคติจากการไมอ่ยากท างานมาสูค่วามพร้อมท่ีจะท างาน  
 

 2.1.4 ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) 
 วิเชียร วิทยอดุม (2558 : 13-2 – 13-4) สรุปแนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีล าดับขัน้ความ
ต้องการของมาสโลว์ ไว้ว่า พฤติกรรมของคนจะถูกก าหนดและควบคมุโดยแรงจูงใจต่างๆ และ
แรงจงูใจเหลา่นีก้็ยงัมีลกัษณะท่ีแตกตา่งกนัไปส าหรับแตล่ะคนอีกด้วย ดงันัน้ จึงเป็นสิ่งส าคญัท่ี
ผู้บริหารควรจะได้ทราบวา่แรงจงูใจเหลา่นีก้็ยงัมีลกัษณะท่ีแตกตา่งกนัไปส าหรับแต่ละคนอีกด้วย 
ดงันัน้จึงเป็นสิ่งส าคญัท่ีผู้บริหารควรจะได้ทราบว่าแรงงจูงใจหรือความต้องการของพนักงานใน
องค์การวา่มีรูปแบบอย่างไรบ้าง ความรู้เร่ืองดงักล่าวได้รับการศึกษาอย่างถูกต้องจนกระทั่งตัง้
เป็นทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัการจงูใจพฤติกรรมของมนษุย์ขึน้มาใช้อธิบายให้เห็นวา่ตวัของมนษุย์ถูก
กระตุ้นจากความปรารถนาท่ีจะเสนอความต้องการเฉพาะอย่างของความต้องการและความ
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ต้องการท่ีจะมาตอบสนองความต้องการอนันัน้ ผู้ตัง้ทฤษฎีนีค้ือ อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham 
Maslow)  
 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับของมาสโลว์ กล่าวว่าความต้องการของคนเป็น
จดุเร่ิมต้นของกระบวนการจงูใจและความต้องการของคนมีข้อสงัเกตได้ดงันี  ้
 1. คนเรามีความต้องการไม่สิน้สดุ เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการอย่าง
หนึ่งแล้ว ก็จะเกิดความต้องการในอย่างอ่ืนตอ่ไปไมม่ีวนัสิน้สดุ 
 2. ความต้องการท่ียังไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดการจูงใจท่ีจะท าให้
พฤติกรรมสวนความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไมเ่กิดการจงูใจอีกตอ่ไป 
 3. ความต้องการของคนจะเป็นล าดบัขัน้ โดยเร่ิมจากความต้องการขัน้พืน้ฐานท่ี
จ าเป็นน าไปสู่ความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้และความต้องการในระดบัต้นจะเป็นพืน้ฐานของ
ความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้ไป คนจึงจ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองความต้องการเป็นล าดบั
ขัน้ จึงจะพฒันาความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้ได้ 
 ทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ของมาสโลว์ เสนอความคิดเห็นว่าคนถูกจูงใจโดย
ความต้องการหลายอย่าง และความต้องการเหลา่นัน้เป็นไปตามล าดบัขัน้ ความต้องการขัน้สงูไม่
สามารถชีใ้ห้เห็นถึงความพอใจได้ จนกระทั่งได้รับการตอบสนองความต้องการขัน้ต ่าก่อน  
มาสโลว์ได้ก าหนดว่ามี 5 ขัน้ตอนของล าดบัความต้องการของการจูงใจ โดยเรียงจากล าดบัต ่า
กวา่ไปหาล าดบัท่ีสงูกวา่ ซึ่งเมื่อใดความต้องการขัน้ต ่าได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีน่าพอใจแล้ว 
มนษุย์ก็จะเขยิบไปมีความต้องการในล าดบัขัน้ท่ีสงูขึน้  
 1. ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการเก่ียวกับ
พืน้ฐานของมนุษย์ (Basic Needs) ในการด ารงชีวิตอนัได้แก่ ความต้องการปัจจัยสี่ท่ีท าให้มนุษย์
สามารถด ารงชีวิตอยู่รอดได้ เช่น อาหาร ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค เคร่ืองนุ่งห่ม ฯลฯ 
 2. ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั (Security of Safety Needs) ความต้องการนี ้
กลายเป็นสิ่งส าคญั เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการ
ความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทต่อพฤติกรรมมนุษย์ ความต้องการนีจ้ะเก่ียวกับ
ทางด้านร่างกายและความปลอดภยัจากอนัตรายเพ่ือจะท าให้ชีวิตเรามีความเป็นอยู่ท่ีดีขึน้ เช่น 
ความมัน่คงในชีวิตและทรัพย์สิน ตลอดจนการได้รับการปกป้องคุ้มครองจากการคกุคามทัง้ทาง
ร่างกายและจิตใจ รวมถึงความมัน่คงในการท างานด้วย 
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 3. ความต้องการทางสงัคม (Social Needs) เป็นความต้องการท่ีได้ผ่านความ
ต้องการขัน้ท่ี 1 และขัน้ท่ี 2 ท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะเร่ิมมีความต้องการทางสงัคม 
ท าให้เป็นท่ียอมรับของสงัคมโดยการเข้าเป็นสมาชิกขององค์การต่างๆ หวงัท่ีจะให้ได้รับการ
ยอมรับความรัก ความเป็นมิตร ความรู้สกึมีพรรคพวก ความรู้สกึเป็นเจ้าของ ความรู้สกึมีสว่นร่วม
และอยู่ด้วยกนั ความต้องการท่ีเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่างๆ จะคบหาสมาคมกับบุคคล
อ่ืนๆ เพ่ือให้สงัคมตอบสนองตอ่ความต้องการของตน 
 4. ความต้องการได้รับการยกย่องทางสงัคม (Esteem Needs) เมื่อมนุษย์ได้รับ
การตอบสนองความต้องการในล าดบัท่ีสงูขึน้ไปอีก เป็นความต้องการได้รับการยกย่องนับถือตน
และรู้สึกว่าตนเองมีค่าให้คนอ่ืนน่ายกย่อง ให้เกียรติและเห็นความส าคญัของตนและต้องการ
ความมีช่ือเสียงดีเด่นในสังคม ต้องการให้ตนดีเด่นกว่าบุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกัน ต้องการ
ยกระดับสถานภาพของตนให้สูงย่ิงขึน้ จะท าให้เกิดความมั่นใจและภาคภูมิใจในความรู้
ความสามารถของตนเองมากย่ิงขึน้ 
 5. ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) เป็น
ความต้องการขัน้สดุท้าย และเป็นความต้องการขัน้สงูสดุในชีวิตของมนษุย์ คือความต้องการท่ีจะ
ได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดนึกฝันท่ีอยากจะประสบความส าเร็จ เป็นความประสบ
ความส าเร็จในสิ่งท่ีตนเองต้องการหรือความปรารถนาสูงสดุ ซึ่งความต้องการอาจจะไปไม่ถึง
จดุมุง่หมายในชีวิตก็เป็นได้ ทัง้นีท้ัง้นัน้ก็ขึน้อยู่กบัศกัยภาพของแตล่ะบุคคลนัน้เป็นส าคญั 
 สรุป คือความต้องการของมนษุย์จะเกิดขึน้เป็นล าดบัขัน้ และจะไม่มีการข้ามขัน้ ถ้าขัน้
พืน้ฐานไมไ่ด้รับการตอบสนอง ล าดบัขัน้ท่ีสงูขึน้ตอ่ๆไปก็ไมอ่าจเกิดขึน้ได้ การตอบสนองในแต่ละ
ขัน้ไมส่ามารถตอบสนองความต้องการให้หมดสิน้ไปได้ เพราะคนเรามีความต้องการเร่ือยๆไป แต่
ต้องได้รับบ้างเพ่ือจะได้เป็นบนัไดน าไปสูก่ารพฒันาความต้องการระดบัท่ีสงูขึน้ในล าดบัขัน้ตอ่ไป  
 

 2.1.5 ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของแม็คเคิลแลนด์ (McClelland’s acquired 
Needs Theory) 
 McClelland’s Learned Needs Theory (อ้างใน สมยศ นาวีการ. 2540) หรือทฤษฎี
ความต้องการจากการเรียนรู้ โดยทฤษฎีนีถู้กก าหนดขึน้โดย เดวิด ซี แม็คเคิลแลนด์ (David C. 
McClelland) สรุปได้วา่แรงจงูใจมนษุย์มี 3 ประการ คือ 
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 1. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Need for Achievement) เป็นความปรารถนาท่ีจะท าสิ่ง
หนึ่งสิ่งใดให้ดีขึน้ หรือมีประสิทธิภาพมากขึน้กว่าท่ีเคยท ามาก่อนหรือให้ส าเร็จลลุ่วงไปด้วยดี 
พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหาอปุสรรคต่างๆ มีความรู้สึกมีความสขุเมื่อประสบความส าเร็จ และ
เมื่อไมป่ระสบความส าเร็จก็มีความรู้สกึวิตกกงัวล 
 2. แรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะให้ตนเป็น
ท่ีรักและยอมรับของผู้ อ่ืน ความต้องการมีสมัพนัธ์ภาพท่ีดีและเก่ียวข้องกับบุคคลอ่ืนๆ ให้สงัคมมี
ปฏิสมัพนัธ์ท างานร่วมกบักลุม่และมีความกลมเกลียวกนั สมัพนัธภาพท่ีอบอุน่กบัผู้ อ่ืน 
 3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Need for Power) เป็นความปรารถนามีอ านาจเพ่ือมี
อิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน ต้องการเป็นผู้น าในการตดัสินใจ บุคคลท่ีต้องการมีอ านาจสงูสดุ จะมีความ
พยายามเพ่ือท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพอใจท่ีจะอยู่ในสถานการณ์การแข่งขนั โดย
พยายามกระท าทกุวิถีทางเพ่ือให้ได้มาซึ่งอ านาจ เมื่อได้มาซึ่งอ านาจก็จะเกิดความภาคภมูิใจ 
 โดยท่ี แมค็เคิลแลนด์ เช่ือว่าแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีสดุของมนุษย์ 
เพราะมนษุย์มีความต้องการท่ีจะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลลุ่วงโดยเร็ว ดงันัน้จึงให้ความส าคญั
กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมากกว่าแรงจูงใจชนิดอ่ืนๆ ผู้ ท่ีจะประสบความส าเร็จนัน้มกัจะต้องงมี
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิในระดบัท่ีสงู จากทฤษฎีแรงจูงใจของแม็คเคิลแลนด์ ได้สรุปลกัษณะบุคลิก
ของผู้ ท่ีมีลกัษณะแรงจงูใจแตล่ะประเภท ดงันี ้
 1. พฤติกรรมของผู้ ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงู คือ ผู้ ท่ีชอบท าส่ิงท่ียากและซับซ้อน
ติดตอ่กนัเป็นระยะเวลายาวนานโดยไมเ่บ่ือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกประกอบด้วย การชอบท าสิ่งท่ี
ท้าทาย การชอบแขง่ขนั การต้องการได้รับชยัชนะ มีความทะเยอทะยาน มีความต้องการปรับปรุง
ตวัเองให้ดีขึน้อยู่เสมอ เป็นผู้ ท่ีมีจดุประสงค์ในการท ากิจกรรมตา่งๆ ท่ีเดน่ชดัและแน่นอน เป็นผู้ ท่ี
มีเอกลกัษณ์ในตวัเอง เป็นผู้ท างานมีระเบียบแบบแผน เป็นผู้ ท่ีมีความคาดหวงัสงู มีความมานะ
พยายามในการเอาชนะความล้มเหลวตา่งๆ เพ่ือไปให้ถึงจดุมุง่หมายได้ 
 2. ลกัษณะของผู้ ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่อ านาจ คือ ผู้ ท่ีมีความต้องการอ านาจสงูสดุ จะ
ถกูจงูใจเพ่ือให้มีอิทธิพลตอ่ผู้ อ่ืนและสนันิษฐานได้วา่เป็นคนท่ีจะสามารถรับผิดชอบตอ่พฤติกรรม
ของผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ คนพวกนีม้ีท่าว่าจะแสวงหาความก้าวหน้าและมีความรับผิดชอบอย่าง
สงูในการท างานเพ่ือให้ได้มาซึ่งความก้าวหน้า ผู้จัดการท่ีมีอ านาจจะรู้สึกสบายในสถานการณ์
ของการแขง่ขนัและมีความสขุในการท าหน้าท่ีเป็นคนตดัสินใจ 
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 3. พฤติกรรมของผู้ ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัพันธ์ ผู้ ท่ีมีความต้องการให้มาซึ่งความมี
มิตรสมัพันธ์สงู ชอบท างานเป็นกลุ่ม ท างานเป็นทีม มีความเห็นอกเห็นใจกันในหมคูณะเพ่ือน
ร่วมงาน ไม่ทอดทิง้คนอ่ืนเพ่ือเอาตัวรอด รักษาความสัมพันธ์อย่างสม ่าเสมอคงเส้นคงวา 
พฤติกรรมทกุๆ อย่างอยู่บนรากฐานแห่งความมีมิตรภาพและไมตรี 
 ทฤษฎีของ McClelland ไม่ได้สรุปแน่ชัดว่าพฤติกรรมมีความสอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคคล เพราะความต้องการเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งในหลายๆปัจจัยท่ีมีผลก่อให้เกิด
พฤติกรรม ผู้ ท่ีมีความต้องการด้านความส าเร็จสูงไม่จ าเป็นต้องมีแรงจูงใจสูงกว่าผู้ ท่ีมีความ
ต้องการด้านอ่ืนสงูเสมอไป (สมยศ นาวีการ, 2540) 
 สรุปได้วา่ บคุคลท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จได้นัน้ต้องมีแรงจงูใจ ซึ่งแตล่ะบุคคล
นัน้มีแรงจงูใจท่ีแตกตา่งกนัออกไป ไมส่ามารถระบไุด้วา่ความต้องการใดมีแรงจูงใจมากกว่าหรือ
น้อยกวา่ 

 

 2.1.6 ทฤษฎีความเสมอคา่ของการจงูใจ (Equity Theory of Motivation)  
 ทฤษฎีความเสมอคา่ของการจูงใจ เป็นผลงานวิจัยของ J. Stacy Adams (อ้างใน ชาลิสา 
สคุนธพงศ์. 2553 : 31 - 32) ท่ีได้พฒันาทฤษฎีความเสมอคา่ของการจูงใจขึน้จากแนวความคิดท่ีว่า 
การจงูใจจะเกิดขึน้ก็ตอ่เมื่อบคุคลในองค์การได้รับรู้ถึงระดบัความเสมอภาคในสภาพการท างานของ
ตนเอง ซึ่งเขาพบวา่ความไมเ่สมอคา่ท่ีรับรู้ได้สามารถน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และเขาได้
พบอีกวา่เมื่อแตล่ะคนเช่ือวา่ตนได้รับการปฏิบัติอย่างไม่ยุติธรรมเมื่อเกิดการเปรียบเทียบกับเพ่ือน
ร่วมงาน บคุคลนัน้ๆ ก็จะมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการท างานใหม่ดงัต่อไปนีเ้พ่ือแก้ไขถึงความ
ไมย่ตุิธรรมท่ีเกิดขึน้ 
 1. เปลี่ยนแปลงปัจจยัท่ีใช้ในการท างาน หากพวกเขาเช่ือวา่ตนได้รับคา่ตอบแทน
น้อยเกินไป พวกเขาก็จะท างานน้อยลง เอาใจใส่งานน้อยลง แต่หากพวกเขาเช่ือว่าตนได้รับ
คา่ตอบแทนมากกวา่เพ่ือนร่วมงาน พวกเขาจะเพ่ิมปริมาณผลงานให้เหมาะสมกับค่าตอบแทนท่ี
ได้รับมากกวา่คนอ่ืน 
 2. เปลี่ยนแปลงผลท่ีได้รับจากการท างานเพ่ือให้รู้สึกว่าเท่าเทียม โดยมีการ
เรียกร้องขอเพ่ิมคา่จ้างขึน้หรือปรับสภาพการท างานให้ดีขึน้ 
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 3. พยายามหาจุดเปรียบเทียบอย่างอ่ืนเพ่ือลดความไม่เท่าเทียมกัน เช่น ได้รับ
การยกย่องจากองค์การแม้จะไม่รับกับการปฏิบัติท่ีเท่าเทียมกับคนอ่ืนหรือได้รับสิทธิพิเศษ
บางอย่างแม้วา่จะได้รับการขึน้คา่จ้างน้อยกวา่คนอ่ืน 
 4. พยายามหาเหตผุลประกอบอย่างอ่ืนเพ่ือหกัล้างความไมเ่ท่าเทียม หากหาเหตุ
ผลได้ก็ยงัคงท างานตอ่ไป หากหาไมไ่ด้ก็ด าเนินการในขัน้ตอ่ไป 
 5. หนีออกจากสถานการณ์ท่ีไมเ่ท่าเทียมนัน้ คนท่ีรู้สึกว่าตนได้รับการปฏิบัติอย่าง
ไมย่ตุิธรรมในการท างาน อาจตดัสินใจขอย้ายหน่วยงาน ขอเปลี่ยนสถานท่ีท างานและลาออกจาก
งานไปท าท่ีอ่ืน 
 จากท่ีกลา่วมาอาจจะสรุปได้วา่ ทฤษฎีความเสมอคา่เป็นทฤษฎีการจงูใจในการท างาน 
โดยมีพืน้ฐานทั่วไปว่า บุคคลจะมีความพอใจมากท่ีสุดกับการท างานในอาชีพของเขาและมี
แรงจงูใจสงูสดุในการท างานก็ตอ่เมื่อเขาคิดวา่ได้รับผลคุ้มคา่จากการท างานและได้รับการปฏิบัติ
อย่างยตุิธรรม ซึ่งอาศยัการเปรียบเทียบระหว่างตวัเรากับบุคคลอ่ืนๆ โดยพิจารณาเปรียบเทียบ
จากปัจจยัท่ีใสเ่ข้าไปกบัผลท่ีได้รับออกมาว่าคุ้มค่ากันหรือไม่อย่างไร และน ามาเปรียบเทียบกับ
คณุคา่ความเท่ากนักบับคุคลอ่ืนๆ  

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 2.2.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งท่ีส าคัญท่ีจะท าให้คนภายในองค์การมีความรักและ
ผกูพนัตอ่องค์การย่ิงถ้ามีความผกูพันสงูจะส่งผลองค์การบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้  มีนักวิจัยและ
นกัวิชาการหลายท่านได้ท าการศกึษาและได้ให้นิยามและความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การ
ดงันี ้
 อวยพร ประพฤทธ์ิธรรม (2537) ให้ค านิยามของค าว่า ความผูกพันต่อองค์การว่า 
หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจ มุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่างเตม็ท่ีท่ีจะปฏิบตัิงานเพ่ือองค์การ และมีความจงรักภกัดีต่อองค์การโดยไม่ได้คิดท่ี
จะทิง้องค์การ ซึ่งความหมายและค านิยามท่ีได้ให้ไว้สามารถสรุปได้ว่า ความผกูพันต่อองค์การมี 
2 ประเภท คือ 
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 1. ความผกูพนัด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) คือ การแสดงออกถึง
ความพยายามในการปฏิบัติงาน  ด้วยความทุ่มเทอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพ่ือเป็น
ประโยชน์ตอ่องค์การ 
 2. ความผกูพันด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) คือ ความรู้สึกว่าองค์การ 
และสมาชิกภายในองค์การคนอ่ืนๆ เป็นเสมือนพ่ีน้องครอบครัวเดียวกัน มีความเห็นอกเห็นใจกัน มี
ความต้องการท่ีจะคงสภาพการเป็นสมาชิกองค์การเดียวกนันีไ้ว้ เพ่ือช่วยให้จุดมุ่งหมายนัน้ๆ ส าเร็จ
ลลุว่งไปได้ด้วยดี 
 จิรารัตน์ ศรีเจริญ (2546) ได้นิยามความผกูพนัตอ่องค์การ หมายถึง ทศันคติความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ โดยมีการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การพร้อมทัง้ทุ่มเท
ความสามารถเพ่ือองค์การ มีความจงรักภกัดีตอ่องค์การ จะแสดงพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การมี
คา่นิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์การ และเตม็ใจท่ีจะ
อทิุศก าลงักายและก าลงัใจเพ่ือเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์การ 
 สายธาร ทองอร่าม (2550) กล่าวถึงความผูกพัน ต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
ความสมัพนัธ์ท่ีดีในด้านบวกท่ีเกิดขึน้กบัสมาชิกในองค์การ ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การใน
แง่ของความรู้สกึและทศันคติ พฤติกรรมคา่นิยมท่ีดีท่ีสมาชิกมีต่อองค์การ มีความเช่ือมัน่ศรัทธา
ในนโยบายและเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานจนเกิดเป็นความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ อยู่กับองค์การตลอดไปไม่ลาออกไปท างานท่ีอ่ืน จึงช่วยให้เป้าหมายขององค์การ
ประสบความส าเร็จ 
 สรุปได้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อองค์การท่ีเป็นอนัหนึ่งอนั
เดียวกนั ท่ีสมาชิกในองค์การแสดงถึงความมุง่มัน่ เสียสละและทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์การ
ให้จดุมุง่หมายนัน้ส าเร็จลลุว่งไปได้ด้วยดี 

 

 2.2.2 ความส าคญัของความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ความผกูพนักบัองค์การเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัท่ีสามารช่วยให้องค์การท านายอตัราการ
ลาออกของพนักงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน เพราะพนักงานท่ีมีความผูกพันกับ
องค์การในระดบัสงูจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมากกว่าพนักงานท่ีมีความรู้สึกผกูพันกับ
องค์การในระดบัท่ีต ่า อีกทัง้ยังสามารถใช้วดัประสิทธิภาพขององค์การได้อีกด้วย หากองค์การ
ประสบปัญหาการลาออกจากงานหรือการท างานได้อย่างไม่เต็มท่ี ก็จะส่งผลกระทบกับองค์การ
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ในหลายๆ ด้าน เช่น ด้านเวลา ท่ีจะใช้ในการฝึกอบรมพนกังานใหม ่เป็นต้น รวมทัง้มีผลกระทบตอ่
บรรยากาศขององค์การ เน่ืองจากขาดความสมัพนัธ์ท่ีดีในการท างานร่วมกนัและท่ีส าคญั คือ การ
สญูเสียคณุค่าและเป้าหมายท่ีองค์การวางไว้ เน่ืองจากสมาชิกไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายได้ (เดน่พงษ์ พลละคร, 2531) 
 Buchanan (1974 อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550) ชีใ้ห้เห็นว่าความผูกพันต่อ
องค์การมีความส าคญัดงันี ้คือ  
 1. ความผกูพันต่อองค์การ สามารถใช้ท านายอตัราการเข้า - ออกจากงานของ
สมาชิกองค์การได้ดีกวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผกูพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของ
สมาชิกองค์การโดยสว่นรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องานท่ี
เก่ียวข้องกับหน้าท่ีของพนักงานเท่านัน้และความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างมีความมั่นคง
มากกวา่ความพึงพอใจในงาน แม้วา่เหตกุารณ์ประจ าวนัในสถานท่ีท างานอาจจะมีผลกระทบต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนกังาน แตเ่หตกุารณ์นัน้อาจไม่กระทบต่อความผกูพันของบุคคลท่ีมี
ต่อองค์การโดยรวมก็ได้ กล่าวได้ว่าความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อยกว่าความผกูพันต่อ
องค์การ  
 2. ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การมีการ
ปฏิบตัิงานได้ดีย่ิงขึน้ เน่ืองจากเกิดความรู้สกึวา่มีสว่นร่วมเป็นเจ้าขององค์การนัน่เอง  
 3. ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความต้องการของบุคคล
ให้สอดคล้องกบั เป้าหมายขององค์การ ซึ่งบคุคลท่ีมีความรู้สกึผกูพนัมกัมีความผกูพนัอย่างมาก
ต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและงานบรรลุ
เป้าหมายได้ส าเร็จ  
 4. บุคคลท่ีมีความผกูพันกับองค์การสงู จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่าง
มากในการท างานให้กบัองค์การ ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดงักลา่วจะมีผลให้การปฏิบัติอยู่
ในระดบัดี เหนือคนอ่ืน  
 5. ความผกูพนัตอ่องค์การช่วยขจดัการควบคมุจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากท่ี
สมาชิกในองค์การมีความรักและความผกูพนัตอ่องค์การของตนเองมากนัน่เอง  
 6.  ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่ง ชี ท่ี้ดีถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การ 
 สกุานดา ศภุคติสันติ์ (2540) ได้กล่าวไว้ว่า ถ้าพนักงานในองค์การมีความผกูพันต่อ
องค์การ จะก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การดงันี ้
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 1. อตัราการขาดงาน (Absenteeism) พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การสงูจะ
มีแรงจงูใจในการท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัตอ่องค์การต ่า ความผกูพันต่อองค์การ
มีความสมัพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจและส่งผลทางอ้อมต่อขวญัก าลงัใจ ซึ่งจะช่วยให้องค์การ
บรรลเุป้าหมายได้ง่ายขึน้ และผู้ ท่ีมี่ความผกูพันต่อองค์การระดบัสงูจะแสดงความเฉ่ือยชาหรือ
การขาดงานอย่างไมมี่เหตผุลน้อยกว่าผู้ ท่ีมีความผกูพันต่อองค์การต ่า พนักงานท่ีมีความผกูพัน
ตอ่องค์การสงูจะมีอตัราการขาดงานต ่าหรือไมค่อ่ยขาดงาน ส่วนผู้ ท่ีมีความผกูพันต่อองค์การต ่า
มกัพบวา่จะขาดงานเป็นประจ า  
 2. อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์กับการลาออกมากกว่าความพึงพอใจในงาน ซึ่ งความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับการลาออก พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความคิดท่ีจะ
ลาออกต ่า มีแนวโน้มท่ีจะอยู่กบัองค์การนานกวา่  
 3. การปฏิบัติงาน (Job Performance) พนักงานท่ีมีความผกูพันต่อองค์การสงู
จะมีความเตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามในการท างานเพ่ือองค์การ ความผกูพันต่อองค์การน่าจะ
เป็นปัจจยัสนบัสนนุไปสูค่วามพยายามและอาจมีผลเก่ียวเน่ืองกบัการปฏิบตัิงาน 
 จากแนวคิดความส าคญัของความผูกพันต่อองค์การท่ีได้กล่าวมาขัน้ต้น สรุปได้ว่า 
ความผกูพนัตอ่องค์การมีความส าคญัตอ่องค์การมาก ถ้าผู้บริหารสามารถท าให้บคุลากรสามารถ
มีความผกูพนัตอ่องค์การสงู ก็จะสามารถลดการลาออกของพนกังานภายในองค์การได้ ท าให้การ
ด าเนินงานภายในองค์การไมเ่กิดการสญูเสียหรือติดขดัในด้านตา่งๆ  

 

 2.2.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 มีนักวิชาการหลายท่านท่ีได้เสนอแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อ
องค์การไว้ดงันี ้
 1. แนวคิด Meyer and Allen (1977) 
 Meyer and Allen (1977 อ้างถึงใน สันต์ฤทัย ลิ่มวีรพันธ์, 2550) กล่าวว่า 
ความรู้สกึท่ีสมาชิกรู้สกึวา่ตนเองมีความส าคญัและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจท่ีจะท างาน 
ความผกูพนัตอ่องค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดงันี ้
 1. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความผกูพันท่ีเกิดขึน้จากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพืน้ฐานของการลงทุนท่ี
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บคุคลให้กับองค์การและผลตอบแทนท่ีบุคคลจะได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมตอ่เน่ืองในการท างานวา่จะท างานอยู่กบัองค์การนัน้ตอ่ไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลง
ท่ีท างาน 
 2. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ (Affective Commitment) หมายถึง 
ความผกูพันท่ีเกิดขึน้จากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผกูพันและเป็นอนัหนึ่งอนั
เดียวกนักบัองค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจท่ีจะอทิุศตนและทุ่มเทแรงกาย
ให้กบัองค์การ  
 3. ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทัดฐานทางสงัคม (Normative Commit-
ment) หมายถึง ความผกูพันท่ีเกิดขึน้จากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสงัคม  เป็นความผกูพันท่ี
เกิดขึน้ตอบแทนสิ่งท่ีบคุคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อ
องค์การ 
 
 2. แนวคิด Steers (1977) 
 Steers (1977 อ้างถึงใน ศลุีพร จิตต์เท่ียง, 2554) พฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การ
มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็น
ความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น แสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์การและเตม็ใจท่ีจะอทิุศก าลงั
กายและก าลงัใจเพ่ือเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์การ ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 3 รูปแบบ คือ 
 1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง การท่ีเป้าหมายขององค์การและของบคุคลเป็นไปในทิศทางเดียวกนัหรือท่ีสอดคล้องกัน 
เมื่อบคุคลพิจารณาบรรทดัฐานและระบบคา่นิยมขององค์การวา่เป็นสิ่งท่ีรับได้แล้วจะแสดงตนเอง
วา่เห็นด้วยกบัจดุหมายปลายทางนัน้ บุคคลจะประเมินและรู้สึกต่อองค์การในทางท่ีดี รู้สึกยินดี
และภาคภมูิใจท่ีได้เป็นสมาชิกขององค์การ เช่ือวา่องค์การจะน าพาไปสูค่วามส าเร็จได้ 
 2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์การ การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจ และตัง้ใจท่ีจะอทิุศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานเพ่ือ
ประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์การ และสร้างสรรค์ให้องค์การบรรลเุป้าหมายหรืออยู่ใน
สถานะท่ีดี   
 3. ความปรารถนาท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ หมายถึง 
การแสดงออกถึงความรู้สกึจงรักภกัดี ซ่ือสตัย์ตอ่องค์การ เป็นความตอ่เน่ืองในการปฏิบัติงานโดยไม่
โยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้
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เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองค์การหรือเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพ่ิม
เงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ตลอดจนความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานท่ีดีขึน้เป็นความตัง้ใจ
และความปรารถนาอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพต่อไปเพ่ือท างานให้บรรลเุป้าหมาย
ขององค์การ ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่ในฐานะวิกฤติการณ์อนั
เน่ืองมาจากสาเหตตุา่งๆ 
 การท่ีจะท าให้บคุลากรในองค์การน าเอาความรู้ ความสามารถและทักษะมาใช้
ในการท างาน ทุ่มเทแรงกายและใจอย่างเตม็ท่ีนัน้ จะต้องเป็นไปด้วยความสมคัรใจด้วยความรัก
และความผกูพันของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ ซึ่งความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การช่วย
ผลกัดนัให้บคุลากรเตม็ใจ อทิุศตนเองเพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์การเจริญก้าวหน้า มีทัศนคติท่ีดี
ตอ่องค์การ และมีความปรารถนาท่ีจะท างานในองค์การตอ่ไป 

 
 3. แนวคิด Porter (1983) 
 Porter (1983 อ้างใน สกุัญญา จันทรมณี, 2557) ให้ความหมายของความ
ผกูพนัตอ่องค์การวา่ หมายถึง 
 1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ หมายถึง การท่ีบุคลากรและเป้าหมายขององค์การไปในทิศทางเดียวกัน หรือมีความ
สอดคล้องกนั เมื่อบคุคลพิจารณาแล้ววา่บรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององค์การเป็นท่ียอมรับ
ได้ ก็จะแสดงตนว่าเห็นด้วยและยอมรับกับจุดมุ่งหมายขององค์การ บุคคลจะประเมินองค์การ
และรู้สกึตอ่องค์การในทางท่ีดี รู้สึกยินดีและภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ เช่ือว่าองค์การจะสามารถน า
บคุคลนัน้ๆ มุง่สูค่วามส าเร็จได้และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าให้องค์การบรรลถุึงเป้าหมาย บุคคล
จะรู้สกึวา่ได้อยู่ภายใต้สภาวะท่ีมีโอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 
 2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท พยายามอย่างเตม็ท่ีในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ 
หมายถึง การแสดงความพยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจ และตัง้ใจท่ีจะอทิุศแรงกาย แรงใจ และ
สติปัญญาในการท างานท่ีดซีึ่งจะแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมความสม ่าเสมอ ความคงเส้น
คงวาในการท างาน ใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ มี
ความคิดเสมอว่างานคือ วิถีทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลเุป้าหมายได้
ส าเร็จ จึงสง่ผลให้มีผลงานการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัท่ีดีเหนือบคุคลอ่ืนๆ เมื่อเกิดปัญหาใดๆ ขึน้ 
ก็จะพยายามช่วยกนัแก้ไขปัญหา 
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 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป หมายถึง การแสงดออกถึงความจงรักภกัดีซ่ือสตัย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเน่ืองในการ
ปฏิบตัิงานโดยไมย้่ายหรือท าการเปลี่ยนแปลงท่ีท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่
ย้ายไปไหนเป็นการแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจ หรือการปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองค์การหรือ
เปลี่ยนงานไมว่า่เป็นการเพ่ิมเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสรภาพทางวิชาชีพ 
ตลอดจนความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานท่ีดี เป็นความตัง้ใจและปรารถนาอย่างแน่วแน่ท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลตุามเป้าหมายขององค์การ ไม่คิดท่ีจะลาออกไม่ว่า
องค์การจะอยู่ในสภาวะปกติ หรือวิกฤตอนัเน่ืองมาจากสาเหตตุา่งๆ 
 สรุปแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ คือ ความผกูพนัตอ่
องค์การเป็นลักษณะของความสัมพันธ์ของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ ซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบ
พฤติกรรมต่างๆ ถ้าความผูกพันของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การสงูมากเท่าไหร่ความเป็นไปได้ท่ีจะ
ลาออกก็มีน้อย แตถ้่าความผกูพนัของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การน้อยความเป็นไปได้ท่ีจะลาออกก็มี
มากเช่นกนั 
 

2.3 งานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
 
 จารุวรรณ รักษาวงศ์ (2549) ศกึษาเร่ือง ความผกูพันต่อองค์การของข้าราชการกรม
ทรัพย์สินทางปัญญา มีวตัถปุระสงค์ เพ่ือศกึษาระดบัความผกูพันต่อองค์การของข้าราชการกรม
ทรัพย์สินทางปัญญา และเพ่ือศึกษาความผกูพันต่อองค์การในมิติด้านงานของข้าราชการ กรม
ทรัพย์สินทางปัญญา โดยกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาเป็นข้าราชการกรมทรัพย์สินทางปัญญา 
จ านวน 100 คน ผลการศึกษา ข้อมลูปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ระหวา่ง 31 - 40 ปี สว่นมากมีสถานภาพโสด และสว่นใหญ่มีการศกึษาระดบัปริญญาตรี มีระดบั
ต าแหน่ง ระดบั 4 และระดบั 5 มีอายุราชการ 1 - 5 ปี ผลการศึกษาปัจจัยด้านความผกูพันต่อ
องค์การของข้าราชการทัง้ 5 ด้าน พบวา่ อยู่ในระดบัความผกูพนัมาก โดยด้านท่ีมีความผกูพันต่อ
องค์การล าดบัสงูท่ีสดุ คือ ด้านสมัพันธภาพกับเพ่ือน ส่วนอีก 4 ด้าน มีความผกูพันต่อองค์การ
มากตามล าดับคือ ความมีอิสระในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร ด้านความ
ความก้าวหน้าในการท างาน และล าดบัสดุท้ายคือ ด้านงานท่ีท้าทาย ผลการศึกษาความสมัพันธ์
ระหว่างตัวแปรตามสมมติฐานท่ีศึกษาพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
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ระยะเวลาการท างาน และระดบัต าแหน่ง ไม่มีความสมัพันธ์กับความผกูพันต่อองค์การ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไมเ่ป็นไปตามสมมติฐาน 
 
 อรุณรัตน์ อิ่มรัง (2550) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวดัมหาสารคาม พบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากจ านวน 8 ด้าน เรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ผลการเปรียบเทียบระดับ
แรงจูงใจของพนักงานท่ีมีความแตกต่างกันตามกลุ่มการศึกษาโดยรวมและเป็นรายด้านไม่
แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับท่ีมีความแตกตา่งกนัตามกลุม่ประเภท
พนกังานโดยรวมมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจไมแ่ตกตา่งกนั แตเ่มื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน 
พบวา่พนกังานสว่นต าบลท่ีมีประเภทพนกังานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนักงานด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้านความรับผิดชอบ 
และด้านลกัษณะของงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนด้าน
อ่ืนๆ มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานไมแ่ตกตา่งกนั 
 
 กัลยา ยศค าเลือง (2553) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาและเปรียบเทียบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ศึกษาแนวทางส่งเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัและวิเคราะห์นโยบายการบริหารของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย ผลการวิจัย แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากสงูไปหาต ่าคือ ด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา ด้านการได้รับความ
ยอมรับนบัถือ ด้านฐานะและความมัน่คงของอาชีพ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารและด้านรายได้และผลประโยชน์ท่ีได้รับ ตามล าดบั 
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 ชาลิสา สุคนธพงศ์ (2553) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในส านักงาน
พลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในส านักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือและเปรียบเทียบแรงจูงใจต่อการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานในส านกังานพลงังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาได้แก่ พนักงานในส านักงานพลังงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 132 คน 
ผลการ วิ จัย  แร งจู ง ใจ ในการป ฏิบัติ ง านของพนักงานในส านัก ง านพลัง งานภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านท่ีมีคา่เฉล่ียน้อยสดุ คือ ด้านการยอมรับนบัถือ สว่นผลของ
การเปรียบเทียบแรงจูงใจต่อการปฏิบัติ งานของพนักงานในส านักงานพลังงานภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ภาพรวมและรายได้ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่
แตกตา่งกนั 
 
 วรรณา อาวรณ์ (2556) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์การ
ของข้าราชการรัฐสภาระดบัปฏิบตัิงาน ส านกังานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มีวตัถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการรัฐสภา ระดับความผูกพันต่อองค์การ และ
เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานต่อความผูกพันต่อองค์การ การศึกษาครัง้นีค้ือ
ข้าราชการรัฐสภา ระดบัปฏิบัติงาน ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ านวน 200 คน ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31 - 40 ปี ระดบัการศึกษา
สงูสดุอยู่ในระดบัปริญญาตรี อายุการท างานส่วนใหญ่น้อยกว่า 5 ปี และมีรายได้ต่อเดือน 
10,000 – 15,000 บาท ส าหรับผลการศึกษาด้านแรงจูงใจในการท างานโดยรวม  พบว่า อยู่ใน
ระดบัสงู โดยปัจจยัจงูใจมีคา่เฉล่ียมากกวา่ปัจจยัค า้จนุ สว่นด้านความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวม 
พบวา่ อยู่ในระดบัสงูเช่นกัน เมื่อท าการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างาน
แตกตา่งกนั ความผกูพนัตอ่องค์การแตกต่างกันท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยข้าราชการ
รัฐสภาท่ีมีแรงจงูใจในการท างานทัง้ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุสงูจะมีความผกูพนัตอ่องค์การสงู
กวา่ข้าราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจงูใจในการท างานปานกลางและต ่าทกุด้าน เมื่อพิจารณาจากขนาด
ค่า F ผลปรากฏว่าข้าราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกันโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ดังนี  ้ ด้านลักษณะของงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนด้านความมั่นคงในงาน  ด้าน
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ความก้าวหน้าในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเทคนิคการควบคมุดแูล ด้านความ
รับผิดชอบในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความส าเร็จในงานและด้านการได้รับ
การยอมรับ 
 
 สุกัญญา จันทรมณี (2559) ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมี
ผลตอ่ความผกูพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฮานา เซมิคอนดกัเตอร์ (อยุธยา) จ ากัด เพ่ือ
ศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การความสัมพันธ์ของแรงจูงใจและ
สภาพแวดล้อมในการท างานกบัความผกูพันต่อองค์การ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเป็น
พนักงาน บริษัท ฮานา เซมิคอนดกัเตอร์ (อยุธยา) จ ากัด โดยวิธีส ารวจเก็บรวบรวมข้อมลูด้วย
แบบสอบถามจากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 400 ชุด ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย มีอายตุ ่ากวา่ 30 ปี มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
น้อยกว่า 5 ปี มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.13 สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.14 ผลการศึกษาความผกูพันต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่างพบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมีความผกูพันต่อองค์การรวม มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.17 และพบว่า บุคลากรท่ีมี ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกันมีความผกูพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การและด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 



 

 
 

ตาราง 2.1  สังเคราะห์เพ่ือการทบทวนวรรณกรรมเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน  
 กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม 

 

ช่ือผู้แต่ง 
วธีิการ

ด าเนินการวจิยั 
กลุ่มตัวอย่างและ 

วธีิการสุ่ม 
เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับ

การวจิยั 
ตัวแปรท่ีใช้ส าหรับ

การศกึษา 
ผลการศกึษาท่ีได้ 

จารุวรรณ 
รักษาวงศ์ (2549) 

การวิจยัเชิง
ปริมาณด้วยวิธีการ
ส ารวจโดยใช้สถิต ิ
t-test, F-test, 
Anova   

ข้าราชการกรม
ทรัพย์สินทางปัญญา 
จ านวน 100 คน 
ก าหนดขนาดกลุม่
ตวัอย่างโดยใช้
หลกัการของ Taro 
Yamane 

แบบสอบถามแบบ
ค าถามปลายปิดและ
ปลายเปิด (Closed-end 
Questionnaire) 

ปัจจยัสว่นบคุคล 
- เพศ, อาย,ุ สถานภาพ
การสมรส, ระดบั
การศกึษา, ระยะเวลา
การท างาน, 
ระดบัต าแหน่ง 

- ผลการศกึษา ข้อมลูปัจจยั
สว่นบคุคล พบวา่ สว่นใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 
31-40 ปี สว่นมากมี
สถานภาพโสด  
และสว่นใหญ่มีการศกึษา
ระดบัปริญญาตรี มีระดบั
ต าแหน่ง ระดบั 4 และระดบั 
5 มีอายรุาชการ 1-5 ปี 

     - ด้านความผกูพนัตอ่องค์การ
ของข้าราชการทัง้ 5 ด้าน 
พบวา่ อยู่ในระดบัความ
ผกูพนัมาก 
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ตาราง 2.1  (ตอ่)   
 

ช่ือผู้แต่ง 
วธีิการ

ด าเนินการวจิยั 
กลุ่มตัวอย่างและ 

วธีิการสุ่ม 
เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับ

การวจิยั 
ตัวแปรท่ีใช้ส าหรับ

การศกึษา 
ผลการศกึษาท่ีได้ 

อรุณรัตน์ อ่ิมรัง 
(2550) 

การวิจยัเชิง
ปริมาณด้วยวิธีการ
ส ารวจโดยใช้สถิต ิ
t-test, F-test , 
Anova   

พนกังานในองคก์าร
บริหารต าบลในเขต
อ าเภอเมือง
มหาสารคาม 
จ านวน 247 คน 
การเลือกตวัอย่าง 
แบบแบ่งชัน้ภมู ิ

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 
 

คณุลกัษณะทัว่ไปของ
บคุลากรผู้ปฏิบตัิงาน 
- ระดบัการศกึษา, 
ประเภทพนกังาน 

แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยรวมมีแรงจูงใจ
อยู่ในระดบัมากจ านวน 8 ด้าน 

กลัยา ยศค าเลือง 
(2553) 

การวิจยัเชิง
ปริมาณด้วยวิธีการ
ส ารวจโดยใช้สถิต ิ
t-test, F-test, 
Anova,  Multiple 
Regression 
Analysis 

พนกังานมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเลย จ านวน 
381 คน การเลือก
ตวัอย่างแบบ 
แบ่งชัน้ภมู ิ

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 
แบบสมัภาษณ์ (Focus 
Group Discussion) 

ปัจจยัสว่นบคุคล  
- เพศ, อาย,ุ สถานภาพ, 
การศกึษา, 
ประสบการณ์ในการ
ท างาน, รายได้, 
ท่ีอยู่,จ านวนสมาชิก,  
เวลาปฏิบตัิงานตอ่วนั 

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏั
เลย โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง 
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ตาราง 2.1  (ตอ่)   
 

ช่ือผู้แต่ง 
วธีิการ

ด าเนินการวจิยั 
กลุ่มตัวอย่างและ 

วธีิการสุ่ม 
เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับ

การวจิยั 
ตัวแปรท่ีใช้ส าหรับ

การศกึษา 
ผลการศกึษาท่ีได้ 

ชาลิสา 
สคุนธพงศ์ (2553) 

การวิจยัเชิง
ปริมาณด้วยวิธีการ
ส ารวจโดยใช้สถิต ิ
t-test, F-test, 
Anova,  Multiple 
Regression 
Analysis 

พนกังานในส านกังาน
พลงังานภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จ านวน 132 คน 
การเลือกตวัอย่างแบบ
แบ่ง 
ชัน้ภมู ิ

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 
 

- เพศ, อาย,ุ ระดบั
การศกึษา, รายได้, 
สถานภาพ, ฝ่ายท่ี
ปฏิบตัิงาน, อายงุาน 

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานในส านกังานพลงังาน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  

วรรณา อาวรณ์ 
(2556) 

การวิจยัเชิง
ปริมาณด้วยวิธีการ
ส ารวจโดยใช้สถิต ิ
t-test, F-test , 
Anova   

ข้าราชการรัฐสภา 
ระดบัปฏิบตัิงาน 
ส านกังานเลขาธิการ
สภาผู้แทนราษฎร 
จ านวน 200 คน 
ก าหนดขนาดกลุม่
ตวัอย่างโดยใช้ 

แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 
 

ปัจจยัจงูใจ 
- ความส าเร็จในงาน, 
การได้รับการยอมรับ, 
ลกัษณะของงาน,  
ความรับผิดชอบใน
งาน, ความก้าวหน้า 
ในงาน 

- กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็น
เพศหญิง อายรุะหวา่ง 31 - 40 
ปี ระดบัการศกึษาสงูสดุอยู่ใน
ระดบัปริญญาตรี อายกุาร
ท างานสว่นใหญ่น้อยกวา่ 5 ปี 
และมีรายได้ตอ่เดือน10,000 – 
15,000 บาท 
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ตาราง 2.1  (ตอ่)   
 

ช่ือผู้แต่ง 
วธีิการ

ด าเนินการวจิยั 
กลุ่มตัวอย่างและ 

วธีิการสุ่ม 
เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับ

การวจิยั 
ตัวแปรท่ีใช้ส าหรับ

การศกึษา 
ผลการศกึษาท่ีได้ 

  หลกัการของ Taro 
Yamane 

 ปัจจยัค า้จนุ 
- นโยบายและการ
บริหารงาน, เงินเดือน
และผลตอบแทน,
ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บคุคล, 
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน, ความมัน่คง 
ในงาน, เทคนิคการ
ควบคมุดแูล 

- ด้านแรงจงูใจในการท างาน
โดยรวม พบวา่ อยู่ใน
ระดบัสงู 

- ด้านความผกูพนัตอ่องค์การ
โดยรวม พบวา่ 
อยู่ในระดบัสงู 
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ตาราง 2.1  (ตอ่)   
 

ช่ือผู้แต่ง 
วธีิการ

ด าเนินการวจิยั 
กลุ่มตัวอย่างและ 

วธีิการสุ่ม 
เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับ

การวจิยั 
ตัวแปรท่ีใช้ส าหรับ

การศกึษา 
ผลการศกึษาท่ีได้ 

สกุญัญา จนัทรมณี 
(2559) 

การวิจยัเชิง
ปริมาณด้วยวิธีการ
ส ารวจโดยใช้สถิต ิ
t-test, F-test, 
Anova   

พนกังานบริษัท ฮานา 
เซมิคอนดกัเตอร์ 
(อยธุยา) จ ากดั 
จ านวน 400 คน 
ก าหนดขนาดกลุม่
ตวัอย่างโดยใช้
หลกัการของ Taro 
Yamane 

วิจยัเชิงส ารวจ (Survey 
Research) ท่ีมีรูปแบบ
การวิจยัโดยการใช้ 
แบบสอบถามแบบปลาย
ปิด (Closed-end 
Questionnaire) 

ปัจจยัสว่นบคุคล  
- เพศ อาย ุระดบั 
การศกึษา 

   ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 

   ปัจจยัแรงจงูใจใน 
การท างาน  

ปัจจยัจงูใจ 
- ความส าเร็จ การได้รับ
การยอมรับนบัถือ 
ความรับผิดชอบ 
ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบตัิ ความก้าวหน้า 

  

- กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็น
เพศชาย มีอายตุ ่ากวา่ 30 ปี  
มีระดบัการศกึษาต ่ากวา่
ปริญญาตรี มีระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงานน้อยกวา่ 5 ปี  
มีความเห็นตอ่แรงจงูใจใน
การท างาน มีคา่เฉล่ียเป็น 
3.13 สภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีคา่เฉล่ีย 3.14 

- ผลการศกึษาความผกูพนัตอ่
องค์การของกลุม่ตวัอย่าง
พบวา่ กลุม่ตวัอย่างมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การรวม 
มีคา่เฉล่ียเป็น 3.17 
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ตาราง 2.1  (ตอ่)   
 

ช่ือผู้แต่ง 
วธีิการ

ด าเนินการวจิยั 
กลุ่มตัวอย่างและ 

วธีิการสุ่ม 
เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับ

การวจิยั 
ตัวแปรท่ีใช้ส าหรับ

การศกึษา 
ผลการศกึษาท่ีได้ 

สกุญัญา จนัทรมณี 
(2559) (ตอ่) 

   ปัจจยัค า้จนุ  
- นโยบายองคก์าร 
   ความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 
เงินเดือนและ 
  สวสัดิการ สภาพการ
ท างาน ความมัน่คงใน
การท างาน 
  ปัจจยัด้าน
สภาพแวดล้อม  

- ความมัน่คงปลอดภยั 
โอกาสก้าวหน้าในการ
งาน คา่จ้าง  

 - บคุลากรท่ีมีระดบัการศกึษา 
และประสบการณ์ในการ
ท างานท่ีแตกตา่งกนัมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การแตกตา่งกนั 

- ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน
มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผกูพนัตอ่องค์การและ
ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์เชิง
บวกกบัความผกูพนัตอ่
องค์การ 
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ตาราง 2.1  (ตอ่)   
 

ช่ือผู้แต่ง 
วธีิการ

ด าเนินการวจิยั 
กลุ่มตัวอย่างและ 

วธีิการสุ่ม 
เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับ

การวจิยั 
ตัวแปรท่ีใช้ส าหรับ

การศกึษา 
ผลการศกึษาท่ีได้ 

สกุญัญา จนัทรมณี 
(2559) (ตอ่) 

     การติดตอ่สื่อสาร 
สวสัดิการและ
ประโยชน์อ่ืนๆ 
องค์การและ 
การจดัการ และ
คณุลกัษณะ 
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ตาราง 2.2  วิเคราะห์เคร่ืองมือหรือตวัแปรท่ีนิยมใช้ 
 

ผู้วจัิย / 
นักวชิาการ 

ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ทฤษฎีจูงใจ – 
ค า้จุนของเฮริซ์

เบิร์ก 

ทฤษฎีล าดับขัน้
ความต้องการ
ของมาสโลว์ 

ทฤษฎีล าดับขัน้
ความต้องการของ
แม็คเคลิแลนด์ 

ทฤษฎี 
ความเสมอค่า
ของการจูงใจ 

แนวคดิ 
Meyer and 

Allen 

แนวคดิ 
Steers 

แนวคดิ 
Porter 

จารุวรรณ 
รักษาวงศ ์        

อรุณรัตน์ อ่ิมรัง        
กลัยา ยศค าเลือง        
ชาลิสา สคุนธพงศ ์        
วรรณา อาวรณ์        
สกุญัญา 
จนัทรมณี        

 
สรุป จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องของนกัวิจยัหลายท่าน พบวา่ สว่นใหญ่ผู้ วิจยัได้น าทฤษฎีแรงจงูใจของเฮิร์ซเบิร์ก และทฤษฎีความผกูพนั

ตอ่องค์การของ Meyer and Allen มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงได้น าแนวคิดและทฤษฎีดงักลา่ว มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย
ในครัง้นี ้
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

 ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผกูพันของบุคลากรต่อส านักพัฒนา
อุตสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Approach) โดยการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Method) ผู้ วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้า
ตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้
 3.1 ประชากร 
 3.2 ตวัแปรท่ีศกึษา 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 3.4 วิธีการด าเนินการเก็บข้อมลู 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมลู 

  

3.1 ประชากร 
  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรภายในส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน           
จ านวน 59 คน (อ้างอิงจาก กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักบริหารกลาง กรมส่งเสริม
อตุสาหกรรม ณ เดือนมกราคม 2560) โดยผู้ วิจยัเก็บข้อมลูจากประชากรทัง้หมด  

 

3.2 ตวัแปรที่ศึกษา 
 
 ตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา มี 2 ตวัแปร ได้แก่ ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม 
 1. ตวัแปรอิสระ ได้แก่  
 - ปัจจยัสว่นบคุคล (เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ต าแหน่ง อายงุาน)  
 - แรงจงูใจในการท างาน ประกอบด้วย  
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 ปัจจยัจงูใจ  
 - ความส าเร็จในงาน  
 - การได้รับการยอมรับ 
 - ลกัษณะของงาน 
 - ความรับผิดชอบในงาน  
 - ความก้าวหน้าในงาน  
 ปัจจยัค า้จนุ  
 - นโยบายและการบริหารงาน  
 - เงินเดือนและผลตอบแทน  
 - ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล  
 - สภาพแวดล้อมในการท างาน  
 - ความมัน่คงในงาน  
 2. ตวัแปรตาม ได้แก่  
 - ความผกูพนัตอ่องคก์าร  
 - ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง  
 - ความผกูพนัด้านความรู้สกึ 
 - ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 
 

3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกับการศึกษา
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผกูพันของบุคลากรต่อส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริม
อตุสาหกรรม โดยให้ครอบคลมุตัวแปรท่ีต้องการศึกษาทัง้ตวัแปรต้นและตวัแปรตาม โดยแบ่ง
เนือ้หาเป็น 3 สว่น ซึ่งมีทัง้หมด 50 ข้อ 
 ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทของบุคลากร 
ประสบการณ์ในการท างาน เงินเดือน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด (Close-
Ended Question) จ านวน 5 ข้อ 
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 สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานตามปัจจัยจูงใจ แบ่งออกเป็น 5 
ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน 
ความก้าวหน้าในงาน จ านวน 18 ข้อ และปัจจัยค า้จุน แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ นโยบายและ          
การบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อม                        
ในการท างาน ความมัน่คงในงาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด (Close-Ended 
Question) จ านวน 18 ข้อ 
 สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผกูพันต่อองค์การ ได้แก่ ความผกูพันด้านความ
ต่อเน่ือง ความผกูพันด้านความรู้สึก และความผกูพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม จ านวน 9 ข้อ 
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด (Close-Ended Question) เป็นแบบสอบถามท่ีใช้
วิธีการวดัระดบัความคิดเห็นเป็นมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั มีรายละเอียด
การให้คะแนนดงันี ้
 1 คะแนน   หมายถึง   น้อยท่ีสดุหรือไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง 
 2 คะแนน   หมายถึง   น้อยหรือไมเ่ห็นด้วย 
 3 คะแนน   หมายถึง   ปานกลางหรือไมแ่น่ใจ 
 4 คะแนน   หมายถึง   มากหรือเห็นด้วย 
 5 คะแนน   หมายถึง   มากท่ีสดุหรือเห็นด้วยอย่างย่ิง 
 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมลูเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มักใช้
ค่าเฉลี่ย เป็นตวัสถิติเพ่ือวิเคราะห์ข้อมลูท่ีเก็บมาได้จากจ านวนตวัอย่างทัง้หมด โดยมีการจัด
ระดบัคา่เฉล่ียเป็นช่วงตามแนวทางของ Best W. John. (1987 อ้างถึงใน ลือเดช ปิตพุงศ์, 2553) 
ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.49   หมายถึง ระดบัแรงจงูใจในการท างาน / ระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การน้อยท่ีสดุ 

คะแนนเฉล่ีย  1.50-2.49   หมายถึง ระดบัแรงจงูใจในการท างาน / ระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การน้อย 

คะแนนเฉล่ีย  2.50-3.49   หมายถึง ระดบัแรงจงูใจในการท างาน / ระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย  3.50-4.49   หมายถึง ระดบัแรงจงูใจในการท างาน / ระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การมาก 
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คะแนนเฉล่ีย  4.50-5.00   หมายถึง ระดบัแรงจงูใจในการท างาน / ระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การมากท่ีสดุ 
 เกณฑ์ในการแปลผลความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (R) เพ่ือทดสอบ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัด้านแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานตอ่ปัจจยัด้านความผกูพันต่อองค์การ 
(กลัยา วาณิชย์บญัชา, 2545) 

คะแนน 0.00-0.20             หมายถึง        มีความสมัพนัธ์ระดบัน้อยท่ีสดุ 
คะแนน 0.21-0.40             หมายถึง        มีความสมัพนัธ์ระดบัน้อย 
คะแนน 0.41-0.60             หมายถึง        มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 
คะแนน 0.61-0.80             หมายถึง        มีความสมัพนัธ์ระดบัมาก 
คะแนนตัง้แต ่0.81 ขึน้ไป    หมายถึง        มีความสมัพนัธ์ระดบัมากท่ีสดุ 

 
 3.3.1 การสร้างแบบสอบถามในการวิจยั 
 1. ศกึษาความหมาย หลกัการ วตัถปุระสงค์ ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือ
น าข้อมลูตา่ง ๆ มาวิเคราะห์ในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลมุเนือ้หาสาระ 
  2. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลมุกรอบแนวความคิดในการวิจัยซึ่งครอบคลมุ
ทัง้ตวัแปรและสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของงานวิจยัท่ีก าหนด 
  3. น าแบบสอบถามท่ีสร้าง เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระเพ่ือ
ตรวจสอบความถกูต้องของเนือ้หา และแนะน าข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไข 
  4. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษา และน าเสนอ
อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบอีกครัง้ ก่อนน าไปทดลองใช้ 
 
 3.3.2 การหาคณุภาพของแบบสอบถาม 
 การหาคณุภาพของแบบสอบถาม ประกอบด้วยการหาความเท่ียงตรงและการ
หาความเช่ือมัน่ ดงันี ้
 วิธีความเท่ียงตรง (Validity)  โดยน าแบบสอบถามไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
ตรวจสอบความถกูต้องเท่ียงตรงของเนือ้หา (Content Validity) ของค าถามในแต่ละหัวข้อว่าตรง
ตามจุดมุ่งหมายหรือไม่ เมื่อปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไปทดสอบ (Pre-test) ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน ก่อนเก็บข้อมลูจริง แล้วน ามาวิเคราะห์หาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีหา
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) โดยใช้เกณฑ์ยอมรับค่าความเช่ือมัน่
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ไมน้่อยกวา่ 0.7 (วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์, 2557 : 24) ซึ่งได้ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม
ด้านแรงจูงใจคือ 0.942 และค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามด้านความผูกพันต่อองค์การ  
คือ 0.933 

 
3.4 วิธีการด าเนินการเก็บข้อมูล 
 
 การศกึษาวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยท่ีมี
ผลตอ่ความผกูพนัของบคุลากรตอ่ส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนบัสนุน กรมส่งเสริมอตุสาหกรรม 
ผู้ วิจยัได้ศกึษาด าเนินการศกึษาและเก็บรวบรวมข้อมลูจากแหลง่ข้อมลู ดงันี ้
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามท่ี
ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ มาใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 59 ชุด ซึ่งจะ
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุ่มตัวอย่างจนครบตามจ านวน โดยขอความร่วมมือจาก
บุคลากรภายในส านักพัฒนาอตุสาหกรรมสนับสนุน ซึ่งได้ก าหนดไว้ในขัน้ตอนการเลือกกลุ่ม
ตวัอย่างตอบแบบสอบถาม โดยให้ผู้ตอบเป็นผู้ ตอบแบบสอบถามเอง (Self – Administered 
Questionnaire) 
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมและค้นคว้ามาจาก
หนงัสือ เอกสาร ต าราวิชาการ งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้ วิจยัใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมลู โดยใช้ค่าพารามิเตอร์ 
ดงันี ้

1. หาคา่ร้อยละ (Percentage) 

2. หาคา่ µ (มิว)   
3. หาคา่ σ (ซิกมา) 
4. หาคา่  (โร)  



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพันของบุคลากรต่อส านักพัฒนาอตุสาหกรรม
สนบัสนนุ กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม ผู้ วิจยัขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู และผลการวิจารณ์
ข้อมลู ดงันี ้

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 

 

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ข้อมลูผู้ วิจยัใช้โปรแกรมประมวลผลการวิจยัทางสถิติ ซึ่งในการน าเสนอ
การวิเคราะห์ข้อมูล และการแปรผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์และด าเนินการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูเป็น 4 ตอน ดงันี ้

 สว่นท่ี 1 การวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สว่นท่ี 2 การวิเคราะห์ปัจจยัเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
 สว่นท่ี 3 การวิเคราะห์ปัจจยัเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 สว่นท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 4.2.1 การวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนทัง้สิน้ 59 คน เมื่อ
จ าแนกตามเพศ อาย ุประเภทของบคุลากร ประสบการณ์ในการท างาน และเงินเดือน โดยการหา
คา่ความถ่ีและคา่ร้อยละ ปรากฏผลดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้
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ตาราง 4.1  ความถ่ีและร้อยละของปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามเพศ  

          (N=59) 
เพศ จ านวน  ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

31 
28 

52.50 
47.50 

รวม 59 100 

 

 จากตาราง 4.1 ผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อย
ละ 52.50 และเป็นเพศหญิง จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 47.50 

 

ตาราง 4.2  ความถ่ีและร้อยละของปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามอาย ุ

(N=59) 
อายุ จ านวน  ร้อยละ 

20 - 25 ปี 
26 - 30 ปี 
31 - 35 ปี 
36 - 40 ปี 
41 - 45 ปี 
46 - 50 ปี 
ตัง้แต ่51 ปีขึน้ไป 

1 
13 
6 
9 
6 
6 
19 

  1.70 
22.00 
10.20 
15.30 
10.20 
10.20 
32.20 

รวม 59 100 

 

 จากตาราง 4.2 ผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่เป็นผู้ ท่ีอายตุัง้แต ่51 ปีขึน้ไป จ านวน 19 
คน คิดเป็น ร้อยละ 32.20 รองลงมาคือ อาย ุ26 - 30 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 อาย ุ
36 - 40 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 15.30 อายุ 31 - 35 ปี อายุ 41 – 45 ปี และอายุ 46 - 50 
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ปี มีจ านวน 6 คนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 10.20 และอายุ 20 - 25 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.70 
 

ตาราง 4.3  ความถ่ีและร้อยละของปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามประเภทของบคุลากร 
(N=59) 

ประเภทของบุคลากร จ านวน ร้อยละ 

ข้าราชการ 
พนกังานราชการ 
ลกูจ้างประจ า 

37 
10 
12 

62.70 
16.90 
20.30 

รวม 59 100 

 

 จากตาราง 4.3 ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการจ านวน 37 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 62.70 รองลงมาคือ ลกูจ้างประจ า จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 20.30 และพนักงาน
ราชการ จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 16.90 

 

ตาราง 4.4  ความถ่ีและร้อยละของปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

(N=59) 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกวา่ 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
21 – 25 ปี 
26 ปีขึน้ไป 

17 
8 
6 
5 
4 
19 

28.80 
13.60 
10.20 
  8.50 
  6.80 
32.20 

รวม 59 100 
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 จากตาราง 4.4  ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 26 ปีขึน้
ไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 32.20 รองลงมาคือน้อยกวา่ 5 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.80 ประสบการณ์ในการท างาน  6 – 10 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 13.60 ประสบการณ์
ในการท างาน 11 – 15 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 10.20 ประสบการณ์ในการท างาน  
16 – 20 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 และประสบการณ์ในการท างาน  21 – 25 ปี 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 

 

ตาราง 4.5  ความถ่ีและร้อยละของปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามเงินเดือน 

(N=59) 

เงนิเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 35,000 บาท 

35,000 บาท ขึน้ไป 

2 
20 
11 
4 
7 
15 

  3.40 
33.90 
18.60 
  6.80 
11.90 
25.40 

รวม 59 100 

 

 จากตาราง 4.5 ผู้ ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท 
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 33.90 รองลงมาคือ เงินเดือน 35,000 บาท ขึน้ไป จ านวน 15 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.40 เงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 18.60 
เงินเดือน 30,001 - 35,000 บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 11.90 เงินเดือน 25,001 - 30,000 
บาทจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 และเงินเดือนต ่ากว่า 15,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.40 
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 4.2.2 การวิเคราะห์ปัจจยัเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ 
จ าแนกเป็นรายด้านความส าเร็จในงาน  ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบในงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน สว่นด้านปัจจยัค า้จนุ จ าแนกเป็นรายด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความมัน่คงในงาน โดยการหาค่าเฉลี่ยและค่าส่วน
เบ่ียง ปรากฏผลดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้
 

ตาราง 4.6  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัจงูใจ  

 

ปัจจัย µ σ ระดับ ล าดับ 

ด้านปัจจัยจูงใจ     
ความส าเร็จในงาน 4.22 0.48 มาก 2 
การได้รับการยอมรับ 3.90 0.66 มาก 3 
ลกัษณะของงาน 3.74 0.65 มาก 4 
ความรับผิดชอบในงาน 4.30 0.52 มาก 1 
ความก้าวหน้าในงาน 3.42 0.82 มาก 5 

รวม 3.90 0.42 มาก  

 

 จากตาราง  4.6  พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีระดบัแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.90 โดยเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความ
รับผิดชอบในงาน มีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.30 รองลงมาคือด้าน
ความส าเร็จในงานอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.22 ในส่วนของด้านการได้รับการยอมรับ 
ด้านลกัษณะของงานและด้านความก้าวหน้าในงาน มีระดบัแรงจูงในอยู่ในระดบัมาก โดยมี
คะแนนเฉล่ีย 3.90, 3.74 และ 3.42 ตามล าดบั  
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ตาราง 4.7  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัค า้จนุ 

 

ปัจจัย µ σ ระดับ ล าดับ 

ด้านปัจจัยค า้จุน     
นโยบายและการบริหารงาน 3.53 0.65 มาก 4 
เงินเดือนและผลตอบแทน 3.28 0.75 ปานกลาง 5 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 3.99 0.59 มาก 3 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 4.08 0.62 มาก 1 
ความมัน่คงในงาน 4.02 0.51 มาก 2 

รวม 3.11 0.84 ปานกลาง  

 

 จากตาราง 4.7  พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีระดบัแรงจูงใจด้านปัจจัยค า้จุน
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.11 โดยเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.08 ด้านความ
มัน่คงในงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านนโยบายและการบริหารงาน มีระดับ
แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉลี่ย 4.02, 3.99 และ 3.53 ตามล าดบั และสดุท้ายคือ
ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน มีระดบัแรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีคะแนนเฉล่ีย 3.28  
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ตาราง 4.8  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัจงูใจ จ าแนกรายด้านความส าเร็จ
ในงาน 

 

ด้านความส าเร็จในงาน µ σ ระดับ ล าดับ 

1. ท่านปฏิบตัิงานได้ส าเร็จตามท่ี
ได้รับมอบหมาย 

4.25 0.58 มาก 2 

2. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ของท่านในการปฏิบตัิงานให้
ส าเร็จ 

4.17 0.59 มาก 3 

3. ท่านรู้สกึพึงพอใจท่ีได้เป็นสว่น
หนึ่งในการปฏิบตังิานให้ส าเร็จ 

4.32 0.63 มาก 1 

4. ท่านพอใจกบัการปฏิบตัิงานท่ี
ได้รับมอบหมาย 

4.14 0.60 มาก 4 

รวม 4.22 0.48 มาก  

 

 จากตาราง  4.8 พบวา่ ระดบัแรงจงูใจด้านปัจจัยจูงใจ จ าแนกรายด้านความส าเร็จใน
งาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.22 เมื่อพิจารณารายหัวข้อ พบว่า ระดับ
แรงจูงใจท่ีมีคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ข้อท่ี 3 (ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งในการ
ปฏิบตัิงานให้ส าเร็จ) โดยมีคะแนนเฉลี่ย 4.32 ล าดบัรองลงมาคือ หัวข้อท่ี 1 (ท่านปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย) มีคะแนนเฉล่ีย 4.25 สว่นหวัข้อท่ี 4 (ท่านพอใจกบัการปฏิบัติงานท่ี
ได้รับมอบหมาย) มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 4.14 ซึ่งอยู่ในระดบัสงู 
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ตาราง 4.9  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัจงูใจ จ าแนกรายด้านการได้รับ 
 การยอมรับ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับ µ σ ระดับ ล าดับ 

1. ท่านได้รับการยอมรับและความ
ไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน 

3.93 0.74 มาก 2 

2. ท่านได้รับการยอมรับและความ
ไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา 

4.05 0.73 มาก 1 

3. ท่านได้รับการยอมรับและความ
ไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา 

3.81 0.86 มาก 3 

4. ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีส าคญั
เสมอจากผู้บงัคบับญัชา 

3.81 0.86 มาก 4 

รวม 3.90 0.66 มาก  

 

 จากตาราง  4.9  พบว่า ระดบัแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ จ าแนกรายด้านการได้รับการ
ยอมรับ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.90 เมื่อพิจารณารายหวัข้อ พบวา่ ทกุด้านมี
ระดบัมากทัง้หมด โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 2 (ท่านได้รับการยอมรับและความ
ไว้วางใจจากผู้บงัคบับัญชา) โดยมีคะแนนเฉลี่ย 4.05 ล าดบัรองลงมาคือ หัวข้อท่ี 1 (ท่านได้รับ
การยอมรับและความไว้วางใจจากเพ่ือนร่วมงาน) มีคะแนนเฉล่ีย 3.93 สว่นหัวข้อท่ี 3 (ท่านได้รับ
การยอมรับและความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา) และข้อท่ี 4 (ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีส าคญั
เสมอจากผู้บงัคบับญัชา) มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุเท่ากนั คือ 3.81  
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ตาราง 4.10  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัจงูใจ จ าแนกรายด้านลกัษณะ 
 ของงาน 

 

ด้านลักษณะของงาน µ σ ระดับ ล าดับ 

1. ท่านพึงพอใจกบังานท่ีปฏิบตัิอยูใ่น
ปัจจบุนั 

3.92 0.68 มาก 1 

2. งานท่ีได้รับมอบหมายเหมาะสม
กบัความรู้และความสามารถ 
ของท่าน 

3.66 0.71 มาก 2 

3. หน่วยงานของท่านได้ก าหนด
หน้าท่ีความรับผดิชอบของท่านไว้
ชดัเจน 

3.64 0.92 มาก 3 

รวม 3.74 0.65 มาก  

 

 จากตาราง  4.10 พบว่า ระดบัแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ จ าแนกรายด้านลกัษณะของ
งาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.74 เมื่อพิจารณารายหัวข้อ พบว่า ทุกด้านมี
ระดบัมากทัง้หมด โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 1 (ท่านพึงพอใจกบังานท่ีปฏิบตัิอยู่
ในปัจจุบัน) โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.92 ล าดับรองลงมาคือ หัวข้อท่ี 2 (งานท่ีได้รับมอบหมาย
เหมาะสมกบัความรู้และความสามารถของท่าน) มีคะแนนเฉลี่ย 3.66 ส่วนหัวข้อท่ี 3 (หน่วยงาน
ของท่านได้ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่านไว้ชดัเจน) มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 3.64  

 

 

 

 



48 
 

ตาราง 4.11  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัจงูใจ จ าแนกรายด้าน 
ความรับผิดชอบในงาน 

 

ด้านความรับผดิชอบในงาน µ σ ระดับ ล าดับ 

1. ท่านมีความตัง้ใจและเอาใจใสใ่น
การปฏิบตัิงาน 

4.29 0.65 มาก 4 

2. ท่านปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย
เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 

4.31 0.53 มาก 3 

3. ท่านยินดีท่ีจะแก้ไขปรับปรุงงาน
เมื่อพบข้อบกพร่อง 

4.36 0.66 มาก 1 

4. ท่านเสียสละเวลาหากมีงานท่ีต้อง
ปฏิบตัิอย่างเร่งดว่น  ท่านกยิ็นดี
ให้ความร่วมมือ 

4.31 0.73 มาก 2 

รวม 4.31 0.52 มาก  

 

 จากตาราง  4.11 พบว่า ระดับแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ จ าแนกรายด้านความ
รับผิดชอบในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 4.31 เมื่อพิจารณารายหวัข้อ พบว่า 
ทกุด้านมีระดบัมากทัง้หมด โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 3 (ท่านยินดีท่ีจะแก้ไข
ปรับปรุงงานเมื่อพบข้อบกพร่อง) โดยมีคะแนนเฉลี่ย 4.36 ล าดบัรองลงมาคือ หัวข้อท่ี 2 (ท่าน
ปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด) และข้อท่ี 4 (ท่านเสียสละเวลาหากมีงานท่ี
ต้องปฏิบตัิอย่างเร่งดว่น  ท่านก็ยินดีให้ความร่วมมือ) มีคะแนนเฉล่ีย 4.31 เท่ากัน ส่วนหัวข้อท่ี 1 
(ท่านมีความตัง้ใจและเอาใจใสใ่นการปฏิบตัิงาน) มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 4.29 

 
 
 
 



49 
 

ตาราง 4.12  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัจงูใจ จ าแนกรายด้าน
ความก้าวหน้าในงาน 

 

ด้านความก้าวหน้าในงาน µ σ ระดับ ล าดับ 

1. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งหรือระดบัท่ีสงูขึน้ 

3.46 0.82 มาก 2 

2. ท่านได้รับการสนบัสนนุในด้าน
การพฒันา ทกัษะ ฝึกอบรม 
สมัมนา เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ 

3.66 0.86 มาก 1 

3. ท่านมีโอกาสในการศกึษาตอ่ใน
ระดบัท่ีสงูขึน้ 

3.15 1.13 ปานกลาง 3 

รวม 3.42 0.82 ปานกลาง  

 

 จากตาราง  4.12 พบวา่ ระดบัแรงจงูใจด้านปัจจยัจงูใจ จ าแนกรายด้านความก้าวหน้า 
ในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.42 เมื่อพิจารณารายหัวข้อ พบว่า 
ระดบัแรงจงูใจท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 2 (ท่านได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนา 
ทกัษะ ฝึกอบรม สมัมนา เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้) โดยมีคะแนนเฉล่ีย 3.66 ล าดบัรองลงมา คือ หัวข้อ
ท่ี 1 (ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือระดบัท่ีสงูขึน้) มีคะแนนเฉลี่ย 3.46 ส่วนหัวข้อท่ี 3 
(ท่านมีโอกาสในการศกึษาตอ่ในระดบัท่ีสงูขึน้) มีคะแนนเฉลี่ยน้อยท่ีสดุ คือ 3.15 ซึ่งอยู่ในระดบั
ปานกลาง 
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ตาราง 4.13  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัค า้จนุ จ าแนกรายด้านนโยบาย
และการบริหาร 

 

ด้านนโยบายและการบริหาร µ σ ระดับ ล าดับ 

1. หน่วยงานของท่านมนีโยบายชดัเจนในการ
ปฏิบตัิงาน 

3.68 0.78 มาก 1 

2. หน่วยงานของท่านมกีารมอบหมายงานให้แก่
บคุลากรอย่างเหมาะสม 

3.42 0.70 ปานกลาง 3 

3. หน่วยงานของท่านจดัระบบงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.49 0.80 ปานกลาง 2 

รวม 3.53 0.65 มาก  

 

 จากตาราง  4.13 พบว่า ระดบัแรงจูงใจด้านปัจจัยค า้จุน จ าแนกรายด้านนโยบาย
และการบริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.53 เมื่อพิจารณารายหัวข้อ พบว่า 
ระดบัแรงจงูใจท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 1 (หน่วยงานของท่านมีนโยบายชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน) โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.68 ล าดับรองลงมาคือ หัวข้อท่ี 3 (หน่วยงานของท่านจัด
ระบบงานอย่างมีประสิทธิภาพ) มีคะแนนเฉลี่ย 3.49 ส่วนหัวข้อท่ี 2 (หน่วยงานของท่านมีการ
มอบหมายงานให้แก่บคุลากรอย่างเหมาะสม) มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 3.42  
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ตาราง 4.14  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัค า้จนุ จ าแนกรายด้านเงินเดือน
และผลตอบแทน 

 

ด้านเงนิเดือนและผลตอบแทน µ σ ระดับ ล าดับ 

1. เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสม
กบัปริมาณงานและต าแหน่งงาน
ท่ีท่านปฏิบตัิอยู ่

3.32 0.86 ปานกลาง 1 

2. สวสัดิการท่ีท่านได้รับ
นอกเหนือจากเงินเดือนจากส านกั
ของท่าน เชน่ คา่ลว่งเวลามีความ
เหมาะสม 

3.24 0.95 ปานกลาง 3 

3. ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับการ
ปรับเพ่ิมในแตล่ะครัง้ 

3.29 0.83 ปานกลาง 2 

รวม 3.28 0.75 ปานกลาง  

 

 จากตาราง  4.14 พบวา่ ระดบัแรงจงูใจด้านปัจจยัค า้จนุ จ าแนกรายด้านเงินเดือนและ
ผลตอบแทน ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉลี่ย 3.28 เมื่อพิจารณารายหัวข้อ 
พบวา่ ทกุด้านมีระดบัปานกลางทัง้หมด โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 1 (เงินเดือน
ท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ ) โดยมีคะแนนเฉลี่ย 
3.32 ล าดบัรองลงมาคือ หัวข้อท่ี 3 (ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับการปรับเพ่ิมในแต่ละครัง้) มี
คะแนนเฉล่ีย 3.29 สว่นหัวข้อท่ี 2 (สวสัดิการท่ีท่านได้รับนอกเหนือจากเงินเดือนจากส านักของ
ท่าน เช่น คา่ลว่งเวลา มีความเหมาะสม) มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 3.24  
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ตาราง 4.15  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัค า้จนุ จ าแนกรายด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 

 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล µ σ ระดับ ล าดับ 

1. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมคีวาม
ใกล้ชิดสนิทสนมกนัอย่างมาก 

3.92 0.82 มาก 5 

2. ท่านสามารถติดตอ่ประสานงานกบั
ข้าราชการและบคุคลตา่งๆ ภายใน
ส านกัฯ โดยได้รับความร่วมมือ 
เป็นอย่างด ี

3.97 0.74 มาก 4 

3. ท่านสามารถปฏิบตัิงานร่วมกบั
ผู้บงัคบับญัชาของท่านได้อย่างดี 

4.00 0.64 มาก 2 

4. ท่านสามารถปฏิบตัิงานร่วมกบั 
เพ่ือนร่วมงานของท่านได้อย่างด ี

4.17 0.72 มาก 1 

5. ท่านได้รับความช่วยเหลือและ
ค าปรึกษาจากผู้บงัคบับญัชาอยู่
เสมอ 

3.98 0.73 มาก 3 

6. ท่านได้รับความช่วยเหลือและ
ค าปรึกษาจากเพ่ือนร่วมงานอยู่
เสมอ 

3.88 0.75 มาก 6 

รวม 3.99 0.59 มาก  

 

 จากตาราง  4.15 พบวา่ ระดบัแรงจงูใจด้านปัจจยัค า้จนุ จ าแนกรายด้านความสมัพันธ์
ระหวา่งบุคคล ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.99 เมื่อพิจารณารายหัวข้อ พบว่า 
ทุกด้านมีระดับมากทัง้หมด โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ข้อท่ี 4 (ท่านสามารถ
ปฏิบตัิงานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานของท่านได้อย่างดี) โดยมีคะแนนเฉลี่ย 4.17 ล าดบัรองลงมาคือ 
หวัข้อท่ี 3 (ท่านสามารถปฏิบตัิงานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชาของท่านได้อย่างดี) มีคะแนนเฉลี่ย 4.00 
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ส่วนหัวข้อท่ี 5 (ท่านได้รับความช่วยเหลือและค าปรึกษา) หัวข้อท่ี 2 (ท่านสามารถติดต่อ
ประสานงานกบัข้าราชการและบุคคลต่าง ๆ ภายในส านักฯ โดยได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี) 
หัวข้อท่ี 1 (ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความใกล้ชิดสนิทสนมกันอย่างมาก) และหัวข้อท่ี 6 (ท่าน
ได้รับความช่วยเหลือและค าปรึกษาจากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ) มีคะแนนเฉลี่ย คือ  3.98, 3.97, 
3.92 และ 3.88 ตามล าดบั 

 

ตาราง 4.16  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัค า้จนุ จ าแนกรายด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน µ σ ระดับ ล าดับ 

1. วสัดอุปุกรณ์ส านกังานและ
เคร่ืองมือในการปฏิบตัิงานมี
จ านวนเพียงพอและเหมาะสม 
สะดวกในการน ามาใช้งาน 

3.93 0.74 มาก 3 

2. สถานท่ีปฏิบตัิงานมีแสงสวา่ง 
อณุหภมูิ เสียง มีความเหมาะสม
ตอ่การปฏิบตัิงาน 

4.14 0.66 มาก 2 

3. บริเวณสถานท่ีจอดรถสะดวก 
ปลอดภยั และมีเพียงพอตอ่
เจ้าหน้าท่ี 

4.17 0.72 มาก 1 

รวม 4.07 0.62 มาก  

 

 จากตาราง   4.16 พบว่า  ระดับแรงจูงใจ ด้านปัจจัยค า้จุน  จ าแนกรายด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.07 เมื่อพิจารณาราย
หวัข้อ พบวา่ ทกุด้านมีระดบัมากทัง้หมด โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 3 (บริเวณ
สถานท่ีจอดรถสะดวก ปลอดภยั และมีเพียงพอต่อเจ้าหน้าท่ี) โดยมีคะแนนเฉลี่ย 4.17 ล าดับ
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รองลงมาคือ หวัข้อท่ี 2 (สถานท่ีปฏิบัติงานมีแสงสว่าง อณุหภมูิ เสียง มีความเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงาน) มีคะแนนเฉลี่ย 4.14 ส่วนหัวข้อท่ี 1 (วสัดอุุปกรณ์ส านักงานและเคร่ืองมือในการ
ปฏิบตัิงานมีจ านวนเพียงพอและเหมาะสม สะดวกในการน ามาใช้งาน) มีคะแนนเฉลี่ยน้อยท่ีสดุ 
คือ 3.93 
 

ตาราง 4.17  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของแรงจงูใจด้านปัจจยัค า้จนุ จ าแนกรายด้าน 
ความมัน่คงในงาน 

 

ด้านความม่ันคงในงาน µ σ ระดับ ล าดับ 

1. หน่วยงานของท่านมช่ืีอเสยีง 
ได้รับการยอมรับเหมาะสม  

4.05 0.60 มาก 2 

2. ส านกัของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดีทัง้
ตอ่บคุคลภายในและภายนอก 

4.12 0.59 มาก 1 

3. ต าแหน่งของท่านมีความมัน่คง 3.88 0.81 มาก 3 

รวม 4.02 0.51 มาก  

 

 จากตาราง  4.17 พบวา่ ระดบัแรงจงูใจด้านปัจจยัค า้จนุ จ าแนกรายด้านความมัน่คงใน
งาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย 4.02 เมื่อพิจารณารายหัวข้อ พบว่า ทุกด้านมี
ระดบัมากทัง้หมด โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 2 (ส านกัของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดี
ทัง้ต่อบุคคลภายในและภายนอก) โดยมีคะแนนเฉลี่ย 4.12 ล าดับรองลงมาคือ หัวข้อท่ี 1 
(หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียง ได้รับการยอมรับ) มีคะแนนเฉลี่ย 4.05 ส่วนหัวข้อท่ี 3 (ต าแหน่ง
ของท่านมีความมัน่คง) มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 3.88  
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4.2.3 การวิเคราะห์ปัจจยัเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

ตาราง 4.18  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

ปัจจัย µ σ ระดับ ล าดับ 

ด้านความผูกผันต่อองค์การ     
ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง 3.76 0.79 มาก 3 
ความผกูพนัด้านความรู้สกึ 3.92 0.77 มาก 2 
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
ทางสงัคม 

3.96 0.78 มาก 1 

รวม 3.88 0.70 มาก  

 

 จากตาราง  4.18  พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีระดบัความผกูพนัต่อองค์การ 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.88 โดยเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความผกูพัน
ด้านบรรทัดฐานทางสงัคม มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.96 รองลงมาคือ
ความผูกพันด้านความรู้สึกอยู่ในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.92 และความผกูพันด้านความ
ตอ่เน่ือง มีระดบัแรงจงูในอยู่ในระดบัมาก โดยมีคะแนนเฉล่ีย 3.76 
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ตาราง 4.19  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของความผกูพนัตอ่องค์การ จ าแนกรายด้านความผกูพนั
ด้านความตอ่เน่ือง 

 

ความผูกพันด้านความต่อเน่ือง µ σ ระดับ ล าดับ 

1. ท่านไมอ่ยากย้ายไปท างานท่ีอ่ืน 
ถึงแม้จะมีโอกาส 

3.63 0.80 มาก 3 

2. ท่านรู้สกึทุ่มเทตอ่การท างาน 
และจะอยู่ท่ีส านกันีไ้ปตลอด 

3.78 0.81 มาก 2 

3. ท่านตัง้ใจจะท างาน กบัส านกั
จนกวา่จะเกษียณอาย ุ

3.88 0.98 มาก 1 

รวม 3.67 0.79 มาก  

  

 จากตาราง  4.19 พบวา่ ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ จ าแนกรายด้านความผกูพนัด้าน
ความตอ่เน่ือง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.67 เมื่อพิจารณารายหวัข้อ พบวา่ ทกุ
ด้านมีระดบัมากทัง้หมด โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 3 (ท่านตัง้ใจจะท างานกับ
ส านกัจนกวา่จะเกษียณอาย)ุ โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3.88  ล าดบัรองลงมาคือ หัวข้อท่ี 2 (ท่านรู้สึก
ทุ่มเทตอ่การท างาน และจะอยู่ท่ีส านักนีไ้ปตลอด) มีคะแนนเฉลี่ย 3.78 ส่วนหัวข้อท่ี 1 (ท่านไม่
อยากย้ายไปท างานท่ีอ่ืน ถึงแม้จะมีโอกาส) มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 3.63 
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ตาราง 4.20  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของความผกูพนัตอ่องค์การ จ าแนกรายด้านความผกูพนั
ด้านความรู้สกึ 

 

ความผูกพันด้านความรู้สกึ µ σ ระดับ ล าดับ 

1. ท่านรู้สกึวา่ท่านพร้อมท่ีจะ
เสียสละและอทิุศตนให้กบัส านกันี ้

3.93 0.87 มาก 2 

2. ท่านรู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้เป็น 
สว่นหนึ่งของส านกันี ้

4.02 0.82 มาก 1 

3. ท่านรู้สกึวา่ปัญหาของส านกั 
ก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 

3.80 0.89 มาก 3 

รวม 3.92 0.77 มาก  

 

 จากตาราง  4.20 พบวา่ ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ จ าแนกรายด้านความผกูพนัด้าน
ความรู้สึก ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.92 เมื่อพิจารณารายหัวข้อ พบว่า ทุก
ด้านมีระดบัมากทัง้หมด โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 2 (ท่านรู้สึกภาคภมูิใจท่ีได้
เป็นส่วนหนึ่งของส านักนี)้ โดยมีคะแนนเฉลี่ย 4.02 ล าดบัรองลงมาคือ หัวข้อท่ี 1 (ท่านรู้สึกว่า
ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอทิุศตนให้กบัส านกันี)้ มีคะแนนเฉล่ีย 3.93 ส่วนหัวข้อท่ี 3 (ท่านรู้สึก
วา่ปัญหาของส านกัก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน) มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 3.80 
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ตาราง 4.21  คา่เฉล่ียและสว่นเบ่ียงเบนของความผกูพนัตอ่องค์การ จ าแนกรายด้านความผกูพนั
ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 

 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

ทางสังคม 
µ σ ระดับ ล าดับ 

1. ท่านไมค่ิดท่ีจะย้ายหรือลาออก 
จากส านกัในตอนนี ้เพราะท่านมี
ความรู้สกึผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.76 1.07 มาก 3 

2. ท่านยินดีท่ีจะตอบแทนบญุคณุ
ของส านกัด้วยการท าทกุอย่าง 
เพ่ือให้ส านกัก้าวหน้า 

4.03 0.83 มาก 2 

3. ส านกันีค้วรท่ีจะได้รบั 
ความจงรักภกัดจีากท่าน 

4.09 0.76 มาก 1 

รวม 3.96 0.78 มาก  

 

 จากตาราง  4.21 พบวา่ ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การ จ าแนกรายด้านบรรทัดฐานทาง
สงัคม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.96 เมื่อพิจารณารายหัวข้อ พบว่า ทุกด้านมี
ระดบัมากทัง้หมด โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉลี่ยมากท่ีสดุ คือ ข้อท่ี 3 (ส านักนีค้วรท่ีจะได้รับความ
จงรักภกัดีจากท่าน) โดยมีคะแนนเฉลี่ย 4.09 ล าดบัรองลงมาคือ หัวข้อท่ี 2 (ท่านยินดีท่ีจะตอบ
แทนบญุคณุของส านกัด้วยการท าทกุอย่างเพ่ือให้ส านกัก้าวหน้า) มีคะแนนเฉล่ีย 4.03 สว่นหัวข้อ
ท่ี 1 (ท่านไมค่ิดท่ีจะย้ายหรือลาออกจากส านักในตอนนี ้เพราะท่านมีความรู้สึกผกูพันกับเพ่ือน
ร่วมงาน) มีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสดุ คือ 3.76  
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 4.2.4 การทดสอบสมมติฐาน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัเพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ปัจจยัจงูใจ (ความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ ลกัษณะของ
งาน ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในงาน) และปัจจัยค า้จุน (นโยบายและการ
บริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล สภาพแวดล้อมในการท างาน 
และความมัน่คงในงาน) ตอ่ตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

ตาราง 4.22  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจงูใจตอ่ความผกูพนัองค์การโดยรวม 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ความผูกพันองค์การโดยรวม 

R Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ความส าเร็จในงาน  0.19 0.14 น้อยมาก 
การได้รับการยอมรับ 0.11 0.40 น้อยมาก 
ลกัษณะของงาน 0.28  0.03* น้อย 
ความรับผิดชอบในงาน 0.41  0.00* ปานกลาง 
ความก้าวหน้าในงาน 0.36  0.01* น้อย 

* P<0.05 

 

 จากตาราง 4.22 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ ปัจจยัจงูใจด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
การได้รับการยอมรับ มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมในระดับ น้อยมาก ในส่วนของด้าน
ลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในงานมีความผกูพันต่อองค์การโดยรวมในระดบัน้อย และ
สดุท้ายด้านความรับผิดชอบในงานมีความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมในระดบัปานกลาง 
 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รับผิดชอบในงานและด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสมัพันธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกันต่อ
ความผกูพนัองค์การโดยรวม  
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ตาราง 4.23  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจงูใจตอ่ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ความผูกพันด้านความต่อเน่ือง 

R Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ความส าเร็จในงาน  0.13 0.33 น้อยมาก 
การได้รับการยอมรับ 0.07 0.60 น้อยมาก 
ลกัษณะของงาน 0.38  0.00* น้อย 
ความรับผิดชอบในงาน 0.37  0.00* น้อย 
ความก้าวหน้าในงาน 0.29 0.08 น้อย 

* P<0.05  
 

 จากตาราง 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ ปัจจยัจงูใจด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
การได้รับการยอมรับ มีความผกูพนัด้านความตอ่เน่ืองในระดบัน้อยมาก ในสว่นของด้านลกัษณะ
ของงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน และด้านความก้าวหน้าในงานมีความผูกพันด้านความ
ตอ่เน่ืองในระดบัน้อย 
 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รับผิดชอบในงานและด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสมัพันธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกันต่อ
ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



61 
 

ตาราง 4.24  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจงูใจตอ่ความผกูพนัด้านความรู้สกึ 

 

ปัจจัยจูงใจ 
ความผูกพันด้านความรู้สกึ 

R Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ความส าเร็จในงาน  0.22 0.09 น้อยมาก 
การได้รับการยอมรับ 0.16 0.24 น้อยมาก 
ลกัษณะของงาน 0.20 0.13 น้อย 
ความรับผิดชอบในงาน 0.38  0.00* น้อย 
ความก้าวหน้าในงาน 0.30  0.02* น้อย 

* P<0.05 
 

 จากตาราง 4.24 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ ปัจจยัจงูใจด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
การได้รับการยอมรับ มีความผกูพนัด้านความรู้สกึในระดบัน้อยมาก ในสว่นของด้านลกัษณะของ
งาน ด้านความรับผิดชอบในงาน และด้านความก้าวหน้าในงานมีความผกูพันด้านความรู้สึกใน
ระดบัน้อย 
 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานและด้าน
ความก้าวหน้าในงาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัตอ่ความผกูพนัด้านความรู้สกึ 
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ตาราง 4.25  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจงูใจตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทาง
สงัคม 

 

ปัจจัยจูงใจ 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

R Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
ความส าเร็จในงาน  0.19 0.15 น้อยมาก 
การได้รับการยอมรับ 0.10 0.46 น้อยมาก 
ลกัษณะของงาน 0.18 0.18 น้อยมาก 
ความรับผิดชอบในงาน 0.35  0.00* น้อย 
ความก้าวหน้าในงาน 0.46  0.00* ปานกลาง 

* P<0.05 
 

 จากตาราง 4.25 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ ปัจจยัจงูใจด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
การได้รับการยอมรับ และด้านลกัษณะของงานมีความผกูพนัด้านบรรทัดฐานทางสงัคมในระดบั
น้อยมาก ในส่วนของด้านความรับผิดชอบในงานมีความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมใน
ระดับน้อย และสดุท้ายด้านความก้าวหน้าในงานมีความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมใน
ระดบัปานกลาง 
 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานและด้าน
ความก้าวหน้าในงาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกันต่อความผกูพันด้านบรรทัดฐาน
ทางสงัคม 
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ตาราง 4.26  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค า้จนุตอ่ความผกูพนัองค์การโดยรวม 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ความผูกพันองค์การโดยรวม 

R Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
นโยบายและการบริหารงาน 0.45 0.00* ปานกลาง 
เงินเดือนและผลตอบแทน 0.40 0.00* น้อย 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 0.47 0.00* ปานกลาง 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.58 0.00* ปานกลาง 
ความมัน่คงในงาน 0.10 0.46* น้อยมาก 

* P<0.05 

 

 จากตาราง 4.26 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ปัจจัยค า้จุนด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความผกูพัน
ตอ่องค์การโดยรวมในระดบัปานกลาง ในส่วนของด้านเงินเดือนและผลตอบแทนมีความผกูพัน
ตอ่องค์การโดยรวมในระดบัน้อย และสดุท้ายด้านความมัน่คงในงานมีความผกูพันต่อองค์การ
โดยรวมในระดบัน้อยมาก 
 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ ปัจจยัค า้จนุด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
เงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัตอ่ความผกูพนัองค์การโดยรวม   
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ตาราง 4.27  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค า้จนุตอ่ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ความผูกพันด้านความต่อเน่ือง 

R Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
นโยบายและการบริหารงาน 0.46 0.00* ปานกลาง 
เงินเดือนและผลตอบแทน 0.37 0.00* ปานกลาง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 0.48 0.00* ปานกลาง 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.62 0.00* มาก 
ความมัน่คงในงาน 0.17 0.21* น้อยมาก 

* P<0.05 
  

 จากตาราง 4.27 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ปัจจัยค า้จุนด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน และด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลมีความผกูพัน
ด้านความตอ่เน่ืองในระดบัปานกลาง ในสว่นของด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความผกูพัน
ด้านความต่อเน่ืองในระดบัมาก และสุดท้ายด้านความมัน่คงในงานมีความผูกพันด้านความ
ตอ่เน่ืองในระดบัน้อยมาก 
 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ ปัจจยัค า้จนุด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
เงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัตอ่ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง 
  



65 
 

ตาราง 4.28  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค า้จนุตอ่ความผกูพนัด้านความรู้สกึ 
 

ปัจจัยค า้จุน 
ความผูกพันด้านความรู้สกึ 

R Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
นโยบายและการบริหารงาน 0.38 0.00* น้อย 
เงินเดือนและผลตอบแทน 0.31 0.02* น้อย 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 0.44 0.00* ปานกลาง 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.46 0.00* ปานกลาง 
ความมัน่คงในงาน 0.01 0.92* น้อยมาก 

* P<0.05 
 

 จากตาราง 4.28 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ปัจจัยค า้จุนด้านนโยบายและการ
บริหารงาน และด้านเงินเดือนและผลตอบแทน มีความผกูพนัด้านความรู้สกึในระดบัน้อย ในส่วน
ของด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความผกูพันด้าน
ความรู้สกึในระดบัปานกลาง และสดุท้ายด้านความมัน่คงในงานมีความผกูพันด้านความรู้สึกใน
ระดบัน้อยมาก 
 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ ปัจจยัค า้จนุด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
เงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัตอ่ความผกูพนัด้านความรู้สกึ 
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ตาราง 4.29  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค า้จนุตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 
ทางสงัคม 

 

ปัจจัยค า้จุน 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

R Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ์ 
นโยบายและการบริหารงาน 0.39 0.00* น้อย 
เงินเดือนและผลตอบแทน 0.38 0.00* น้อย 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล 0.34 0.00* น้อย 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 0.47 0.00* ปานกลาง 
ความมัน่คงในงาน 0.10 0.44* น้อยมาก 

* P<0.05 
 

 จากตาราง 4.29 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ปัจจัยค า้จุนด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน และด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลมีความผกูพัน
ด้านบรรทัดฐานทางสังคมในระดบัน้อย ในส่วนของด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความ
ผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคมในระดบัปานกลาง และสดุท้ายด้านความมัน่คงในงานมีความ
ผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคมในระดบัน้อยมาก 
 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ ปัจจยัค า้จนุด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
เงินเดือนและผลตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนัตอ่ความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 



บทที่ 5 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศกึษาวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจและความผกูพันต่อองค์การของ
บคุลากรส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริมอตุสาหกรรม” โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน 
กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม และได้ไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน เพ่ือท่ีจะได้ร่วมมือหาแนวทาง
ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้  
เพ่ือเสริมสร้างความจงรักภกัดี และความผกูพนัตอ่องค์การ และเพ่ือรักษาพนักงานท่ีมีคณุค่าต่อ
องค์การไว้ให้นานท่ีสดุ  
 
 ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักพัฒนา
อตุสาหกรรมสนบัสนนุ กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม โดยผู้ วิจยัได้ใช้วิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Approach) โดยการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Method) โดยใช้วิธีการเก็บข้อมลูด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ ในการเก็บรวมรวมข้อมูลในการวิจัยโดยการเชิงส ารวจจาก
บุคลากรส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ านวน 59 คน  
โดยแบบสอบถามจ านวน 59 ชุดนัน้ได้น ามาประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ได้ผล
ออกมาดงัท่ีจะกลา่วตอ่ไปนี ้
 
 5.1 สรุปผลการศกึษา ประกอบด้วย  

 - ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 - ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 
 - ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร 
 - การทดสอบสมมตฐิาน 

 5.2 อภิปรายผลการวิจยั 
 5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
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5.1 สรุปผลการศึกษา 
 
 ผลการศกึษาพบวา่ ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีช่วง
อายุตัง้แต่ 51 ปีขึน้ไป เป็นข้าราชการซึ่ง ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 26 ปีขึน้ไป  
มีเงินเดือนอยู่ระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท และพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
แรงจงูใจในด้านปัจจยัจงูใจอยู่ในระดบัมาก และมีแรงจูงใจในด้านปัจจัยค า้จุนอยู่ในระดบัปาน
กลาง ในสว่นตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดบัมาก 
 เมื่อท าการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน ทัง้ทางด้าน
ปัจจยัจงูใจและปัจจัยค า้จุน ต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรส านักพัฒนาอตุสาหกรรม
สนบัสนนุ ปรากฏผลดงันี ้
 1. ปัจจยัจงูใจตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ตัวแปรท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน ได้แก่ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงานและความก้าวหน้าในงาน โดยเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านของความผกูพนัตอ่องค์การ พบวา่ ลกัษณะของงานและความรับผิดชอบใน
งาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันด้านความต่อเน่ือง ความรับผิดชอบในงานและ
ความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับความผูกพันด้านความรู้สึก และสุดท้าย  
ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในงาน มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความผกูพันด้าน
บรรทดัฐานทางสงัคม 
 2. ปัจจยัค า้จนุตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ตัวแปรท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่าง
บคุคล สภาพแวดล้อมในการท างานและความมัน่คงในงาน โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของ
ความผูกพันต่อองค์การ พบว่า นโยบายและการบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสมัพันธ์เชิงบวกทัง้ต่อ
ความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง ความผกูพนัด้านความรู้สึกและความผกูพันด้านบรรทัดฐานทาง
สงัคมทัง้หมด  
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 และตวัแปรแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงบวกตอ่ความผกูพนัองค์การ 
ได้แก่ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในงาน นโยบายและการ
บริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

 

5.2 การอภปิรายผล 
 
 จากผลการศกึษาข้างต้น พบวา่ ปัจจยัจงูใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อความผกูพันต่อ
องค์การของบคุลากร ในด้านปัจจยัจงูใจอยู่ในระดบัสงู และในด้านปัจจัยค า้จุนอยู่ในระดบัปาน
กลาง และมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การทัง้ในด้านปัจจยัจงูใจ ได้แก่ ลกัษณะ
ของงาน ความรับผิดชอบในงานและความก้าวหน้าในงาน ในด้านปัจจัยค า้จุน ได้แก่ นโยบาย
และการบริหารงาน เงินเดือนและผลตอบแทน ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล และสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีของ Herzberg (1959) ท่ีได้กลา่วไว้วา่ แรงจูงใจของมนุษย์ 
สามารถแบ่งออกได้เป็นปัจจัย 2 ปัจจัย คือปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน โดยเช่ือว่าบุคลากรจะ
ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ เมื่อเกิดความพึงพอใจและเกิดการกระตุ้นให้บุคลากร
เกิดความรักในการปฏิบตัิงาน 
 และเมื่อพิจารณาความสมัพนัธ์ของแรงจงูใจในการปฏิบัติงานต่อความผกูพันองค์การ 
ทัง้โดยรวมและรายด้านแล้วพบวา่ ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพันต่อองค์การในทิศทาง
เชิงบวกมากท่ีสดุคือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับ 
สกุญัญา จนัทรมณี (2559)  ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานบริษัท ฮานา เซมิคอนดกัเตอร์ (อยธุยา) จ ากดั ผลการศกึษา
พบวา่ ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความผกูพันต่อองค์การและด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความผกูพันต่อองค์การ อาจเป็นผลมา
จากผลของความผูกพันองค์การท่ีมีความสัมพันธ์มากท่ีสุดคือสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า จากการท่ีส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน มีพืน้ท่ีบริเวณโดยรอบ
กว้างขวาง ไม่คบัแคบ มีสภาพร่มร่ืน ต่างจากหน่วยงานส่วนกลางอ่ืนของกรม ท่ีมีท่ีตัง้อยู่กลาง
เมือง มีพืน้ท่ีใช้สอยน้อยและแออดั ส่งผลให้บุคลากรของส านักพัฒนาอตุสาหกรรมสนับสนุน  
เกิดความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การ ไมม่ีความรู้สกึอยากจะย้ายสถานท่ีท างาน 
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 สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะเกิดขึน้ได้ ผู้ บริหารหรือ
ผู้บังคับบัญชาจ าเป็นจะต้องเรียนรู้วิธีการในการจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการมุ่งสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดีเป็นหลกั และสร้างนโยบายเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือให้บุคลากรสามารถเห็นความก้าวหน้าในการท างาน รวมไปถึงหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของแต่ละบุคคล เพ่ือน าไปสู่ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร อันจะ
น าไปสูผ่ลของความผกูพนัตอ่องค์การท่ีดีตอ่ไป 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจและความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรส านัก
พฒันาอตุสาหกรรมสนบัสนนุ กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม” ผู้ วิจยัมีข้อเสนอแนะดงันี ้
 1. สนบัสนนุจดัตัง้กองทนุหรือสวสัดิการภายในส านกัให้แก่พนกังาน เช่น การหารายได้
เสริม ขายของท่ีระลกึเพ่ือน าเงินมาเป็นเงินกองทุนสวสัดิการ หรือเปิดตลาดนัดกลางสปัดาห์ให้
พนกังานได้มีอาชีพและรายได้เสริม เป็นต้น 
 2.  ผู้ บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญและความสนใจกับบุคลากรอย่างทั่วถึ ง  
โดยมอบหมายงานแก่บคุลากรอย่างเหมาะสมและตรงกบัความสามารถของแตล่ะบคุคล  
 3. การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ โดยอาจมีการจัดกิจกรรมต่างๆ  
เพ่ือกระชบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุลากรด้วยกนั และระหวา่งบคุลากรต่อผู้ บังคบับัญชาและต่อ
องค์การ เป็นการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานด้วยความตัง้ใจ อนัจะเป็นพืน้ฐาน
ความเข้าใจท่ีดีท่ีจะน าไปใช้ในการวางแผนจดัระบบการท างานตอ่ไป 
 4. สร้างความก้าวหน้าให้แก่บุคลากร โดยสนับสนุนให้ศึกษาต่อ ส่งเสริมการฝึกอบรม
และศกึษาดงูาน สนบัสนนุหรือจดัหาทนุการศกึษาแก่พนักงาน เพ่ือเพ่ิมโอกาสความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงานท่ีสงูขึน้ 
 5. วางแนวทางการพฒันาและปรับปรุงแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้อง
กบัเป้าหมายหรือวฒันธรรมขององค์การ 
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6. พิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนต าแหน่งหรือประเมินขัน้เงินเดือนด้วยความเป็นธรรม  
มีระบบการประเมินผลงานท่ีโปร่งใส เพ่ือสร้างแรงจงูใจท่ีดีในการปฏิบตัิงานของบคุลากร 
 

5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
 
 1. ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน 
ภายในกรมส่งเสริมอตุสาหกรรม เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจต่อความผูกพันต่อองค์การมีระดับ
ตา่งกนัหรือไม ่
 2. ควรศกึษาความสมัพนัธ์ของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรตอ่ประสิทธิภาพ
การปฏิบตัิงานหรือตอ่การบริหารงานของผู้บริหาร เพ่ือให้ได้ข้อมลูครบทกุด้าน 
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ฉบบัท่ี 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2556): 541 - 551. 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

ส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 ....………………………………………………… 
 

ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามฉบับนีมี้วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจและความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมซึ่ง
เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะ
บริหารธุรกิจ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ทางผู้วจัิยใครขอความกรุณาจากท่านในการกรอกแบบสอบถามทุกข้อ เพื่อความ
สมบูรณ์ของข้อมูล แบบสอบถามนีจั้ดท าขึน้เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ซึ่งข้อมูลท่ีได้จากการวจัิยมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาและความร่วมมือจากท่านในการ
ตอบแบบสอบถาม จงึขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือ ณ โอกาสนี ้

 

                                                                    ผู้วจัิย 
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ตอนที่ 1 
แบบประเมินความคิดเหน็เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริง 

1. เพศ 
  ชาย     หญิง 

2. อาย ุ
  20-25 ปี    26-30 ปี 
  31-35 ปี    36-40 ปี 
  41-45 ปี    46-50 ปี 
  51 ปีขึน้ไป 

3. ประเภทของบุคลากร 
  ข้าราชการ    พนกังานราชการ 
  ลกูจ้างประจ า   

4. ประสบการณ์ในการท างาน 
  น้อยกวา่ 5 ปี   6 -10 ปี 
  11-15 ปี    16-20 ปี 
  21-25 ปี     26 ปีขึน้ไป 

5. เงนิเดือน 
  ต ่ากวา่ 15,000 บาท   15,001 – 20,000 บาท  
  20,001 – 25,000 บาท  25,001 – 30,000 บาท 
  30,001 – 35,000 บาท  35,000 บาทขึน้ไป 
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ตอนที่ 2  
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

 
ค าชีแ้จง : โปรดอ่านข้อความในแต่ละหัวข้อแล้วใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องโดยตอบให้
ตรงกับความคดิเหน็หรือความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ 
 

ล าดับ
ที่ 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

 ด้านปัจจยัจูงใจ      
 ความส าเร็จในงาน      
1. ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามที่ได้รับ

มอบหมาย 
     

2. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่าน 
ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

     

3. ท่านรู้สึกพึงพอใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึง 
ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

     

4. ท่านพอใจกับการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

 การได้รับการยอมรับ      
1. ท่านได้รับการยอมรับและความ

ไว้วางใจจาก 
เพื่อนร่วมงาน 

     

2. ท่านได้รับการยอมรับและความ
ไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 

     

3. เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะของท่าน 

     

4. ท่านได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญเสมอ
จากผู้บังคับบัญชา 
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ล าดับ
ที่ 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

 ลักษณะของงาน      
1. ท่านพึงพอใจกับงานที่ปฏิบัติอยู่ใน

ปัจจุบัน 
     

2. งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับ
ความรู้และความสามารถ 
ของท่าน 

     

3. หน่วยงานของท่านได้ก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบของท่านไว้ชัดเจน 

     

 ความรับผิดชอบในงาน      
1. ท่านมีความตัง้ใจและเอาใจใส่ในการ

ปฏิบัติงาน 
     

2. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จ
ตามเวลาที่ก าหนด 

     

3. ท่านยินดีที่จะแก้ไขปรับปรุงงานเม่ือพบ
ข้อบกพร่อง 

     

4. ท่านเสียสละเวลาหากมีงานที่ต้องปฏิบัติ
อย่างเร่งด่วน  ท่านก็ยินดีให้ความ
ร่วมมือ 

     

 ความก้าวหน้าในงาน      
1. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่ง

หรือระดับที่สูงขึน้ 
     

2. ท่านได้รับการสนับสนุนในด้านการ
พัฒนา ทักษะ ฝึกอบรม สัมมนา เพื่อ
เพ่ิมพูนความรู้ 

     

3.  ท่านมีโอกาสในการศึกษาต่อในระดับ 
ที่สูงขึน้ 
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ล าดับ
ที่ 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

 ด้านปัจจยัค า้จนุ      
 นโยบายและการบริหารงาน      
1. หน่วยงานของท่านมีนโยบายชัดเจนใน

การปฏิบัติงาน 
     

2.  หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงาน
ให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสม 

     

3. หน่วยงานของท่านจดัระบบงานอย่างมี
ประสทิธิภาพ  

     

 เงนิเดือนและผลตอบแทน      
1. เงนิเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานและต าแหน่งงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่  

     

2. สวัสดิการที่ท่านได้รับนอกเหนือจาก
เงนิเดือนจากส านักของท่าน เช่น ค่า
ล่วงเวลา มีความเหมาะสม 

     

3. ท่านพอใจในเงนิเดือนท่ีได้รับการปรับ
เพิ่มในแต่ละครัง้ 

     

 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      
1. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความใกล้ชิด

สนิทสนมกันอย่างมาก 
     

2. ท่านสามารถติดต่อประสานงานกับ
ข้าราชการและบุคคลต่าง ๆ ภายใน
ส านักฯ โดยได้รับความร่วมมือเป็น
อย่างดี 

     

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้บังคับบัญชาของท่านได้อย่างดี 

     

4. ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อน
ร่วมงาน 
ของท่านได้อย่างดี 

     

5. ท่านได้รับความช่วยเหลือและค าปรึกษา 
จากผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 
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ล าดับ
ที่ 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ต่อ)      
6. ท่านได้รับความช่วยเหลือและค าปรึกษา 

จากเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 
     

 สภาพแวดล้อมในการท างาน      
1. วัสดุอุปกรณ์ส านักงานและเคร่ืองมือใน

การปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอและ
เหมาะสม สะดวกในการน ามาใช้งาน 

     

2. สถานที่ปฏิบัติงานมีแสงสว่าง อุณหภูมิ 
เสียง มีความเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงาน 

     

3. บริเวณสถานที่จอดรถสะดวก ปลอดภัย 
และมีเพียงพอต่อเจ้าหน้าที่ 

     

 ความม่ันคงในงาน      
1. หน่วยงานของท่านมีชื่อเสียง ได้รับการ

ยอมรับ 
     

2. ส านักของท่านมีภาพลักษณ์ที่ดีทัง้ต่อ
บุคคลภายในและภายนอก 

     

3. ต าแหน่งของท่านมีความม่ันคง      
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ตอนที่ 3  
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การ 

ค าชีแ้จง : โปรดอ่านข้อความในแต่ละหัวข้อแล้วใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องโดยตอบให้
ตรงกับความคดิเหน็หรือความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ 

ล าดับ
ที่ 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

 ความผูกพันด้านความต่อเน่ือง      
1. ท่านไม่อยากย้ายไปท างานที่อื่น  

ถงึแม้จะมีโอกาส 
     

2. ท่านรู้สึกทุ่มเทต่อการท างาน และจะ
อยู่ที่ส านักนีไ้ปตลอด 

     

3. ท่านตัง้ใจจะท างานกับส านักจนกว่าจะ
เกษียณอายุ 

     

 ความผูกพันด้านความรู้สึก      
1. ท่านรู้สึกว่าท่านพร้อมที่จะเสียสละ

และอุทิศตนให้กับส านักนี ้
     

2. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึง
ของส านักนี ้

     

3. ท่านรู้สึกว่าปัญหาของส านักก็
เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 

     

 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม      
1. ท่านไม่คิดที่จะย้ายหรือลาออกจาก

ส านักในตอนนี ้เพราะท่านมีความรู้สึก
ผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน 

     

2. ท่านยินดีที่จะตอบแทนบุญคุณของ
ส านักด้วยการท าทุกอย่างเพื่อให้ส านัก
ก้าวหน้า 

     

3. ส านักนีค้วรที่จะได้รับความจงรักภักดี
จากท่าน 

     

ขอขอบพระคุณทกุท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้

 



ประวัติการศึกษาและการท างาน 
 

ชื่อ นามสกุล นางสาวเบญจมาศ  วรลกัษณกลุ 

ท่ีอยู่  166/36  ซอยวดัราชาธิวาส  ถนนสามเสน  เขตดสุิต กรุงเทพฯ  
วัน เดือน ปีเกิด 21 กมุภาพนัธ์ 2534 
ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2556                ปริญญาตรี วิทยาศาสตรบณัฑิต 
 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศธรุกิจ 
 มหาวิทยาลยัธรุกิจบณัฑิตย์          
ต าแหน่งปัจจุบัน                    นกัวิชาการอตุสาหกรรม  
  กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม  กระทรวงอตุสาหกรรม 
สถานท่ีท างานปัจจุบัน  
     พ.ศ. 2556 – 2558   ส านกับริหารยทุธศาสตร์ 
 กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม กระทรวงอตุสาหกรรม 
 พ.ศ. 2558 – ปัจจบุนั ส านกัพฒันาอตุสาหกรรมสนบัสนนุ  
  กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม กระทรวงอตุสาหกรรม 
 

 


	ปก
	หน้าอนุมัติ
	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1บทนำ
	1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย
	1.3 ขอบเขตงานวิจัย
	1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
	1.5 สมมติฐานการวิจัย
	1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ
	1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย

	บทที่ 2เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ยี วกับการจูงใจ
	2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
	2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	บทที่ 3วิธีการดำเนินการวิจัย
	3.1 ประชากร
	3.2 ตัวแปรที่ศึกษา
	3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	3.4 วิธีการดาเนินการเก็บข้อมูล
	3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	4.1 การนาเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 5อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	5.1 สรุปผลการศึกษา
	5.2 การอภิปรายผล
	5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
	5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก แบบสอบถาม
	ประวัติการศึกษาและการทางาน



